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RESUMEN DOCUMENTAL 
 
Trabajo de Investigación sobre Psicología Industrial, Salud Ocupacional específicamente 
Condiciones de Trabajo, el objetivo fundamental es averiguar la relación entre riesgos laborales y 
desempeño. Los factores de riesgos laborales se han identificado como problema; entonces  se 
quiere probar  que los  riesgos laborales influyen directamente en el desempeño. Se explica con la 
teoría bifactorial de Herzberg, que se basa en la relación y la actitud de un individuo con su trabajo, 
depende de factores higiénicos y motivacionales; mejor explicado en dos capítulos: riesgos de 
trabajo y desempeño laboral. Investigación correlacional, no experimental. Se ha aplicado el 
método deductivo inductivo y estadístico. Se ha seleccionado una población total no probabilística 
de cuarenta y dos funcionarios, con  matriz de riesgos,  se ha identificado  factores de riesgo 
intolerables, importantes y moderados, se ha correlacionado  con evaluaciones al desempeño; se ha 
evidenciado la influencia de dichos riesgos con el desempeño. Sería importante se investigue y 
selecciones instrumentos específicos para evaluar factores de riesgo 
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SUMMARY DOCUMENTARY 
 
Research work on Industrial Psychology, Occupational Health Working Conditions specifically, 
the objective is to find the relationship between occupational risk and performance. Occupational 
risk factors have been identified as a problem, then you want to try that occupational risks directly 
affect performance. It explains the Herzberg two-factor theory, which is based on the relationship 
and attitude of an individual with his work, depends on hygiene and motivational factors, best 
explained in two chapters: workplace hazards and work performance. Research correlational, not 
experimental. It has applied statistical inductive and deductive method. It has not selected a 
probabilistic population of forty-two officers, with risk matrix has been identified intolerable risk 
factors, significant and moderate, has been correlated with performance evaluations, and has shown 
the influence of those risks to the performance. It would be important to investigate and select 
specific instruments to assess risk factors 
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B. INFORME FINAL DEL TRABAJO DE TITULACIÓN 
 
INTRODUCCIÓN 
 
En nuestro país la cultura de la prevención y el registro de accidentes están retardados; poco o nada 
se logra, la falta de información ocasiona  que las empresas pierdan la oportunidad de trabajar en 
programas de prevención, y mejora continua. 
 
Se ha venido experimentado una evolución constante en tema de seguridad del Trabajo, pasando 
por una serie de decretos y leyes, los cuales se refieren a inspecciones en las áreas de trabajo y 
mejoramiento del medio ambiente de trabajo. Todos estos decretos han sido puestos en prácticas de 
una manera empírica, tratando de cumplir la parte legal, sin embargo una vez que han cumplido las 
normas exigidas por el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS) y el Ministerio de 
Relaciones Laborales, se observa que no hay todavía la cultura de trabajar con seguridad y peor aún 
la prevención en accidentes.  
 
Con estos antecedentes las empresas han tenido que invertir mucho más, a pesar de tener aprobados 
sistemas de seguridad y salud ocupacional, teniendo que empezar  por realizar estudios en sus 
instalaciones, para identificar, medir y evaluar los riesgos de trabajo. De los resultados de estos 
estudios se podrá establecer acciones preventivas y correctivas mejorando el ambiente laboral, lo 
que mejora la autoestima a sus trabajadores y sobre todo la imagen de las empresas ante los ojos de 
sus clientes y competencia.  
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
Formulación del problema 
Identificar cuáles son los factores de riesgos laborales a los que se encuentra expuesto el personal. 
La investigación se realizó desde el mes desde enero del 2012 a agosto del 2012 en el Centro 
Operativo del Secap- Cerfin. Población de 42 funcionarios del área administrativa y subcentros de 
Electricidad - Electrónica, Automecánica y Metalmecánica 
Preguntas 
 
 ¿Cuáles son los principales factores de riesgos laborales a los que se encuentra expuesto el 
personal del SECAP-CERFIN? 
 
 ¿Los factores de riesgos de trabajo a los que se encuentra expuesto el personal del SECAP-
CERFIN  influyen en su desempeño laboral? 
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OBJETIVOS 
General 
 
 Identificar los riesgos de trabajo y su influencia en el desempeño laboral del personal del 
SECAP-CERFIN. 
Específicos 
 
 Determinar  los factores de riesgos que se presentan con más frecuencia en  el  Centro 
Operativo. 
 Establecer la influencia de los factores de riesgo en el desempeño laboral del personal del 
SECAP-CERFIN. 
 
JUSTIFICACIÓN E IMPORTANCIA 
 
El presente trabajo pretende identificar cuáles son los factores de riesgos más sobresalientes  la 
importancia radica en presentar la información útil y necesaria al personal del Secap-Cerfin, 
aportándoles una herramienta importante como lo es la matriz de  identificación de riesgos en el 
trabajo, para prevenir los incidentes y accidentes que se puedan presentar en las aéreas de trabajo, 
cumpliendo con un aporte de información para la seguridad industrial en el centro operativo. 
Los factores de riesgos en el trabajo es un fenómeno que no se le da mucha importancia pero que 
trae consigo una serie de problemas que afectan tanto a los trabajadores como al prestigio de la 
organización y a los niveles de productividad, siendo este  un llamado para empezar a diagnosticar 
los factores de riesgos a los que está expuesto el personal. 
 
Por otro lado tenemos el desempeño laboral de los trabajadores el cual debe estar en niveles 
óptimos lo que indicaría que se está cumpliendo los objetivos y políticas de la institución la cual da 
servicio a los usuarios en general siendo esta una entidad pública. 
 
Por esta razón la importancia de este trabajo al ser una investigación correlacional se arrojará datos 
estadísticos y comprobados para describir estas dos variables de factores de riesgo de trabajo y 
desempeño laboral. 
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MARCO REFERENCIAL 
SECAP-CERFIN 
Datos de la Institución 
 
 Nombre: Secap-Cerfin 
 Año Lectivo: 2011-2012 
 Tipo de Institución: Pública 
 Jornada: Vespertina 
 Ubicación Geográfica: Av. Isaac Albeniz E4-15 y  El Morlán. 
Antecedentes 
 
SECAP: El Servicio Ecuatoriano de Capacitación Profesional es una institución pública adscrita al 
Ministerio de Relaciones Laborales. Desde 1966 ha generado procesos de capacitación y formación 
profesional a nivel nacional, contribuyendo con el cumplimiento de los objetivos del Plan Nacional 
del Buen Vivir y respondiendo a los desafíos que el sistema laboral exige. 
Misión 
Desarrollar competencias, conocimientos, habilidades y destrezas en las y los trabajadores 
ecuatorianos a través de procesos de capacitación y formación profesional que respondan a la 
demanda de los sectores productivo y social, propendiendo al uso del enfoque de competencias 
laborales en los procesos formativos. 
 
Visión 
Ser la Institución oficial, líder de la Formación Profesional para el Trabajo, que desarrolla su 
gestión acorde a los cambios económico-sociales y tecnológicos, en relación directa con el plan de 
desarrollo y políticas de empleo nacionales. 
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MARCO CONCEPTUAL 
 
 
Riesgos de trabajo 
 
Son aquellos que se producen por el hecho o en ocasión del trabajo a través de dos 
manifestaciones: los accidentes y las enfermedades profesionales, cuyos efectos pueden generar 
situaciones de invalidez temporaria o permanente, y cuyas consecuencias pueden variar entre la 
curación, la huella de alguna secuela, e inclusive la posibilidad de que la víctima muera. 
Evaluación al desempeño 
 
La evaluación del desempeño es un instrumento que se utiliza para comprobar el grado de 
cumplimiento de los  objetivos propuestos  a nivel  individual.  Este  sistema permite  una  
medición  sistemática,  objetiva e integral de la conducta profesional y el rendimiento o el logro de 
resultados (lo que las personas son, hacen y logran). 
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MARCO TEÓRICO 
 
Fundamentación Teórica 
 
Teoría Bifactorial de Herzberg 
El autor de la teoría concluye que cuando las personas se sienten bien en su trabajo, tienden a 
atribuir esta situación a ellos mismos, mencionando características o factores motivadores como: 
los logros, el reconocimiento, el trabajo mismo, la responsabilidad, los ascensos, etc.  En cambio 
cuando se encontraban insatisfechos tienden a mencionar factores higiénicos como las condiciones 
de trabajo, la política de la organización, las relaciones personales, etc.  De este modo, se 
demuestra que los factores que motivan al estar presentes, no son los mismos que los que 
desmotivan, por eso existen dos factores diferentes: 
 
Tabla 1. Factores Higiénicos y Factores motivadores 
 
 
 
Fuente: Investigación “Identificación de los riesgos laborales y su influencia en el desempeño laboral del 
personal del Secap - Cerfin, Quito”. Año 2012. Responsable: Gabriela Caizatoa. 
 
Esta teoría se relacionada con la insatisfacción ya que estos factores se localizan en el ambiente de 
trabajo al que está expuesto le trabajador y comprende las condiciones en que desempeñan su 
trabajo dentro de estas ambientes entra también los riegos de trabajo. 
Factores Higiénicos Factores motivadores 
 Factores económicos: Sueldos 
 Condiciones físicas del trabajo: Iluminación y 
temperatura adecuadas, entorno físico seguro. 
 Seguridad: Privilegios de antigüedad, , políticas 
y procedimientos de la organización. 
 Factores Sociales: Relaciones con los 
compañeros de trabajo. 
 Status: oficinas propias,  privilegios,  
 
 Tareas estimulantes: Posibilidad de manifestar 
la propia personalidad y de desarrollarse 
plenamente. 
 Sentimiento de autorrealización: Certeza de 
contribuir en la realización de algo de valor. 
 Reconocimiento de una labor bien hecha: La 
confirmación de que se ha realizado un trabajo 
importante. 
 Logro o cumplimiento: La oportunidad de 
realizar cosas interesantes. 
 Mayor responsabilidad: El logro de nuevas 
tareas y labores. 
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Esta teoría supone que existe una relación directa entre satisfacción y la productividad incluyendo 
en su metodología la satisfacción y no la productividad. 
Posicionamiento Personal 
 
Frederick Herzberg propone una teoría de la motivación en el trabajo, que se caracteriza por dos 
tipos de necesidades que afectan el comportamiento humano: 
 
Factores higiénicos o factores extrínsecos, están relacionados con la insatisfacción, pues se 
localizan en el ambiente que rodean a las personas y abarcan las condiciones en que desempeñan su 
trabajo. Los principales factores higiénicos son: el salario, los beneficios sociales, el tipo de 
dirección o supervisión que las personas reciben de sus superiores, las condiciones físicas y 
ambientales de trabajo, las políticas y directrices de la empresa, el clima de relaciones entre la 
empresa y las personas que en ella trabajan, los reglamentos internos, el estatus y el prestigio, y la 
seguridad personal, etc.  
Son factores de contexto y se sitúan en el ambiente externo que circunda al individuo.  
 
Factores motivacionales o factores intrínsecos, están relacionados con la satisfacción en el cargo 
y con la naturaleza de las tareas que el individuo ejecuta. Por esta razón, los factores 
motivacionales están bajo el control del individuo, pues se relacionan con aquello que él hace y 
desempeña. Los factores motivacionales involucran los sentimientos relacionados con el 
crecimiento y desarrollo personal, el reconocimiento profesional, las necesidades de 
autorrealización, la mayor responsabilidad y dependen de las tareas que el individuo realiza en su 
trabajo. Tradicionalmente, las tareas y los cargos han sido diseñados y definidos con la única 
preocupación de atender a los principios de eficiencia y de economía, suprimiendo los aspectos de 
reto y oportunidad para la creatividad individual. Con esto, pierden el significado psicológico para 
el individuo que los ejecuta y tienen un efecto de "desmotivación" que provoca apatía, desinterés y 
falta de sentido psicológico, ya que la empresa sólo ofrece un lugar decente para trabajar. . 
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CAPÍTULO I 
 
1. RIESGOS LABORALES 
 
1.1 Concepto 
 
Es la probabilidad de que ocurra daño en la salud de los trabajadores originado un factor ambiental 
peligroso dentro del área de trabajo, las enfermedades profesionales y los accidentes de trabajo. 
1.2 Clasificación de Riesgos 
1.2.1 Factores de riegos físicos 
 
Son todos aquellos factores ambientales de naturaleza físico que pueden provocar efectos adversos 
a la salud del trabajador y que pueden producir efectos nocivos, según sea la intensidad y tiempo de 
exposición. 
 
1.2.1.1 Ruido: Se lo puede definir como una mezcla de sonidos, que provocan la sensación de 
audición molesta o incomoda, que con el paso del tiempo y por efecto de su repetición, puede 
causar alteraciones físicas y psíquicas. 
 
 Niveles de ruido recomendables: oficinas 45 y fabricas 50-80 (dB) 
 
Instrumentos de Medida 
El instrumento básico es el sonómetro, un instrumento electrónico que consta de un micrófono, un 
ampliador, varios filtros, un circuito de evaluación al  cuadrado, un promediador exponencial y un 
medidor calibrado en decibelios (dB).  
Efectos del ruido en el organismo 
 
La exposición prolongada a niveles elevados de ruido continuo causa, frecuentemente, lesiones 
auditivas progresivas que pueden llegar a la sordera. También los ruidos de impacto de corta 
duración pero de muy alta intensidad (golpes, detonaciones, explosiones), pueden causar, en un 
momento, lesiones auditivas graves, como la ruptura del tímpano. 
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1.2.1.2 Ventilación: Movimiento del aire en un espacio cerrado producido por circulación o 
desplazamiento por sí mismo.  
Efectos de la falta de ventilación en el organismo 
 
 Disminución del rendimiento del trabajador. 
 Ambiente incomodo, fatiga: disconfort. 
 Alteraciones respiratorias, dermatológicas, presencia de factores químicos. 
 Posibles riesgos de intoxicación ocupacional presencia de sustancias químicas, en áreas sin 
ventilación adecuada pasando los límites permitidos. 
 
1.2.1.3 Iluminación 
Iluminación natural: es la suministrada por la luz diurna, permite definir los colores, ya que en 
horas de máxima iluminación puede existir valores de iluminación superiores a 100.000 lux y 
produce menos fatiga visual. 
 
Iluminación artificial: es la que se genera por fuentes luminosas artificiales como lámparas de 
incandescencia o fluorescentes.  
 
 Iluminación recomendada: oficinas 200(lux) 
 
Instrumentos de Medida 
 
El nivel de iluminación se mide en “LUX” y el luxómetro, que convierte la energía luminosa en 
una señal eléctrica, que posteriormente se amplifica y permite una fácil lectura en una escala de lux 
calibrada. 
 
Antes de la medición hay que comprobar el aparato marque en cero cuando el sensor está cubierto 
convienen esperar cinco minutos con el sensor expuesto a la luz antes de efectuar la lectura. Las 
mediciones deben hacerse con los muebles, equipos, personal en sus posiciones habituales. El nivel 
de iluminación de una zona en la que se ejecuta una tarea se medirá a la altura donde esta se 
realice; en el caso de zonas de uso general, a 85 cm del suelo. 
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Efectos de falta de iluminación en el organismo 
 
 La falta de iluminación obliga en ocasiones a adoptar posturas inadecuadas. 
 Disminuye la capacidad de distinguir con precisión los detalles de los objetos del campo visual. 
 El constante ir y venir  por zonas sin una iluminación uniforme causa fatiga ocular y puede dar 
lugar a una reducción de la capacidad visual. 
 Con el tiempo se producen dolores de cabeza, insatisfacción, alteraciones en el ánimo, fatiga en 
el trabajador. 
 
1.2.1.4 Temperatura extremas: Influye en el bienestar, confort, rendimiento y seguridad del 
trabajador. 
 
El exceso de calor produce fatiga, necesitándose más tiempo de recuperación o descanso. Sus 
efectos varían según la humedad del ambiente. 
 
Según Woodson y Conover en su guía de ergonomía: 
 
a) A 10°C aparece el agarrotamiento físico en las extremidades. 
b) A 18°C son óptimos 
c) A 24°C aparece la fatiga física 
d) A 30°C se pierde la agilidad y rapidez mental, las respuestas se hacen lentas y aparecen los 
errores. 
e) A 50°C son tolerables una hora con la limitación anterior. 
f) A 70°C son tolerables media hora, pero  están muy por encima de la posibilidad de 
actividad física o mental 
 
La temperatura interna óptima de 18°C debe conjugarse con la temperatura externa, lo que da como 
recomendables las siguientes zonas de confort: 
 Verano: 18° a 24°C 
 Invierno: 17° a 22°C 
  
1.2.1.5 Radiación: es una energía que se trasmite, emite o absorbe en forma de ondas o partículas 
de energía. Las que se pueden presentar en el trabajo se destaca las partículas alfa, beta y los 
neutrones, así como la electromagnética gamma y rayo X. 
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De forma continuada estamos expuestos a radiaciones ionizantes naturales, como los rayos 
cósmicos y materiales radiactivos existentes en la tierra pero sus efectos pueden ser absorbidos por 
nuestro organismo sin producir efectos adversos. 
Efectos de las radiaciones en el organismo 
 
• Afecciones en la piel 
• Enrojecimiento 
• Quemaduras y cáncer de piel 
• Inflamación de la cornea 
• Conjuntivitis 
1.2.2 Factores de riesgos mecánicos 
 
Conjunto de factores físicos que pueden dar lugar a una lesión por la acción mecánica de elementos 
de máquinas, herramientas, piezas a trabajar o materiales proyectados, sólidos o fluidos. 
 
Formas elementales del peligro mecánico son principalmente: aplastamiento, corte, enganche, 
atrapamiento, arrastre, perforación, fricción o abrasión, proyección de sólidos o fluidos. 
 
Medidas de prevención y protección 
Las máquinas tienen una elevada incidencia en los accidentes de trabajo con frecuencia ocurridos 
en los centros de trabajo de los distintos sectores de actividades en el ámbito nacional. Estos 
representan aproximadamente un 14% del total de accidentes, un 17% de los graves y un 6% de los 
mortales. 
 
a) resguardos: sirven de barrera para evitar el contacto del cuerpo con la parte peligrosa de la 
máquina. 
b) detectores de presencia: detienen la máquina antes de que se produzca el contacto de la 
persona con el punto de peligro. Dispositivo de protección: obligan a tener las partes del 
cuerpo con posible riesgo fuera de la zona de peligro. 
c) Utilizar anteojos de seguridad contra impactos, sobre todo cuando se mecanizan metales 
duros, frágiles o quebradizos, debido al peligro que representa para los ojos las virutas y 
fragmentos de la máquina pudieran salir proyectados. 
d) Usar calzado de seguridad que proteja contra cortes y pinchazos, así como contra caídas de 
piezas pesadas.  
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e) Usar protectores auditivos y guantes de protección para prevenir posibles cortes durante el 
manipuleo de materiales.  
 
1.2.3 Factores de Riesgos Químico  
 
Asociado a la producción, manipulación y almacenamientos de sustancias químicas peligrosas, 
capaces de producir daños en elementos vulnerables como resultados de incendios, explosiones o 
escapes tóxico. 
Contaminantes químicos por su forma de presentarse 
 
a.- Aerosol: Es una dispersión de partículas o solidas o liquidas. 
b.- Polvo: Suspensión de aire de partículas sólidas de tamaño pequeño procedentes de procesos 
físicos. 
d.- Humo: Suspensión en el aire de partículas sólidas originadas en proceso de combustión 
incompleta. 
f.- Gas: Son fluidos amorfos que ocupan el espacio que los contiene y que pueden cambiar de 
estado físico únicamente por una combinación de presión y temperatura.  
g.- Vapor: Fase gaseosa de una sustancia ordinariamente solida o liquida, el vapor de agua puede 
pasar a solido o liquido actuando bien sobre su presión o bien sobre su temperatura. 
 
1.2.4  Factores de riesgos biológicos 
Microorganismos que pueden originar cualquier infección, alergia o toxicidad microorganismos es 
toda entidad microbiológica, celular o no, capaz de reproducirse o de transferir material genético. 
Tipo de agentes biológicos 
 
a.- Virus: Parásitos intracelulares compuestos de material genético, rodeados de una cubierta 
proteica protectora. Fuera del huésped son inertes, pero dentro entra en una fase dinámica en la que 
pueden replicarse, llevando a cabo lo que no pueden hacer por si solos. Se propagan pasando de 
una persona a otro, causando nuevas enfermedades Las enfermedades virales pueden ser endémicas 
o epidémicas. Ejemplos son: Fiebre Amarilla, Rabia, SIDA, Hepatitis, Gripe Aviar, Influenza. 
b.- Hongos: Microorganismos de carácter vegetal que se desarrollan constituyendo filamentos. 
Penetran en el organismo a través de la piel o de distintos órganos como el aparato respiratorio. 
Producen enfermedades como las candidiasis, que afectan a la piel.  
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c.- Bacterias: Son microbios unicelulares, de muy pequeños tamaños. Algunas producen esporas 
resistentes a las condiciones adversas del medio penetrando en el organismo convirtiéndose de 
nuevo en bacterias y produciendo enfermedades como: tuberculosis, cólera, lepra,  fiebre tifoidea, 
brucelosis, muchas formas de neumonía. 
d.- Parásitos, gusanos: Desarrollan algunas de las fases de su ciclo de vida en el interior del 
cuerpo humano. (Huevo, larva y adulto) Penetran en el organismo por vía dérmica, respiratoria o 
digestiva. Ejemplos son las lombrices intestinales o la solitaria (tenia) 
1.2.5 Factores de riesgos ergonómicos 
La ergonomía adapta el diseño de herramientas, controles y equipos para satisfacer las necesidades 
de seguridad del trabajador. Como cada persona tiene diferentes necesidades, el diseño ergonómico 
de herramientas, equipos y espacios de trabajo debe ser ajustable para adaptarse a una amplia 
variedad de tipos de cuerpo. 
 
Factores de riesgo pueden dar lugar a molestias y lesiones 
 
a.- Esfuerzos intensos: Los esfuerzos musculares enérgicos ejercen presión en los músculos, 
tendones, articulaciones y discos, por lo que están asociados con la mayoría de los trastornos 
musculo-esqueléticos. El aumento del esfuerzo muscular resulta en un incremento de la fatiga 
muscular, si el tiempo de recuperación es limitado, es más probable que ocurran lesiones en los 
tejidos blandos. 
 
b.- Movimientos repetitivos: Las lesiones por movimientos repetitivos son una clase de lesiones y 
enfermedades causadas por el uso excesivo de las articulaciones durante semanas, meses o años. El 
tejido conectivo puede llegar a ser doloroso y en ocasiones volverse inútil a causa de la exposición 
repetitiva a un micro-trauma. Debido a la lenta aparición de los síntomas, a veces las personas 
ignoran la situación hasta que los síntomas se vuelven una lesión crónica y permanente. 
 
c.- Posturas forzadas: son las posiciones del cuerpo (extremidades, articulaciones, la espalda) que 
se desvían significativamente de la posición neutral, mientras se realizan las tareas del trabajo. Por 
ejemplo, cuando el brazo de una persona está colgando hacia abajo (perpendicular al suelo) con el 
codo pegado al cuerpo, el hombro se dice que está en una posición neutral. Sin embargo, cuando 
los empleados están realizando trabajos generales como la instalación o reparación de equipos o 
agarrando objetos de un estante alto, sus hombros están muy lejos de la posición neutral. 
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d.- Posturas estáticas: "El trabajo estático" se refiere al esfuerzo musculo-esquelético para ocupar 
determinados cargos, aunque sea cómodo. Por ejemplo, cuando nos sentamos a trabajar con 
ordenadores, mantener la cabeza y el torso en posición vertical requiere un esfuerzo estático en 
función de las posiciones del cuerpo que elijamos. La fuerza estática o esfuerzo se refiere a la 
cantidad de tensión que generan los músculos. Por ejemplo, inclinando la cabeza hacia adelante o 
hacia atrás desde una posición neutral, la posición vertical cuadruplica la cantidad de fuerza que 
actúa sobre la vértebra inferior del cuello. 
 
e .- Estrés por contacto: El estrés por contacto resulta del contacto ocasional, repetido o continúo 
entre los tejidos sensibles del cuerpo y un objeto duro o afilado. El estrés por contacto afecta 
generalmente a los tejidos blandos de los dedos, las palmas de las manos, los antebrazos, los 
muslos, las pantorrillas y los pies. Este contacto puede crear una presión sobre una pequeña área 
del cuerpo (muñeca, antebrazo) que pueden inhibir el flujo de sangre, los tendones y el movimiento 
muscular y la función nerviosa. Ejemplos de estrés por contacto son las muñecas que descansan en 
el filo de un escritorio o estación de trabajo en el desempeño de tareas, la presión que ejercen los 
mangos de herramientas en la palma de la mano, especialmente cuando no se pueden soltar, tareas 
que requieren de un martillo y estar sentado sin suficiente espacio para las rodillas. 
1.2.6  Factores de riesgos psicosociales 
Son aquellas condiciones que se presentan en el lugar de trabajo y que están relacionadas con la 
organización, el contenido de trabajo, la realización de las tareas y que tiene la capacidad para 
afectar el desarrollo del trabajo, la salud (física, psíquica, social) de los trabajadores. 
Factores de riesgo psicosociales 
 
a.- Sobrecarga de trabajo: el volumen, la magnitud o complejidad de la tarea (y el tiempo 
disponible para realizarla) está por encima o por debajo de la capacidad del trabajador para 
responder a la misma. 
b.- Repetitividad: no existe una gran variedad de tareas a realizar (son monótonas y rutinarias). 
c.- conflicto de rol: inadecuada información al trabajador sobre u rol laboral y organizacional. 
d.- Relaciones personales: problemática derivada de las relaciones (dependiente o independiente 
del trabajo) que se establecen en el ámbito laboral. 
e.- inseguridad en el trabajo: incertidumbre acerca del futuro en el puesto de trabajo. 
f.- Falta de participación: la empresa restringe o no facilita la iniciativa, la toma de decisiones, la 
consulta a los trabajadores tanto en temas relativos a su propia tarea como en otros aspectos del 
ámbito laboral. 
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g.- Cambios en la organización: cambios en el ámbito de la organización suponga por parte del 
trabajador un gran esfuerzo de adaptación que no es facilitado por la empresa. 
h.- Contexto físico: problemática derivada ejecución de las demandas del trabajo y que en algunos 
mementos por su peligrosidad puedan provocar en el individuo un sentimiento de amenaza. 
 
 
CAPÍTULO II 
 
2. DESEMPEÑO LABORAL 
 
El desempeño laboral es un tema de gran importancia hoy en día para casi todas las organizaciones, 
buscan un continuo mejoramiento del ambiente de su organización, para así alcanzar un aumento 
de productividad, sin perder de vista el recurso humano. El proceso de evaluación al desempeño 
comprende todo lo que corresponde a los puestos de trabajo, las responsabilidades y los 
compromisos especiales dentro del etapa de evaluación como también esta inseparable el 
seguimiento del cumplimiento de cada uno de los objetivos establecidos, por lo general la 
evaluación se la realiza una vez al año o según se ala necesidad dela organización. 
 
La evaluación al desempeño en su definición más tradicional es considerada como una valoración 
sistemática, de las acciones de cada uno de los trabajadores en el desarrollo de las actividades que 
desempeña en su puesto de trabajo, es un proceso queda un valor cuantitativo y cualitativo, al 
desempeño del trabajador dentro de su puesto de trabajo, además se toma en cuenta las 
aportaciones que el trabajador hace hacia la organización, nos permite detectar posible problemas 
de dirección, inspección,  e integración de las personas a la organización, y el desenvolvimiento del 
trabajador en su puesto. 
2.1 Factores críticos de éxito en un sistema de evaluación de desempeño 
 
 Cultura organizacional favorable, comunicación eficaz. 
Cuáles son las tareas que deben ser desarrolladas por la empresa para alcanzar las metas definidas, 
definición de la misión, visión de la empresa, políticas, valores, razón de existencia, objetivos a 
largo y corto plazo.  
 
 Utilidad percibida por la Dirección, jefes y subordinados. 
Diseño de estructuras retributivas, desarrollo de planes carrera, diagnóstico de necesidades de 
formación, reforzar motivación y mejorar la comunicación entre jefes y subordinados. 
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 Coherente con otros instrumentos de la dirección de Recursos Humanos. 
Relación entre los diferentes subsistemas de remuneración, selección, capacitación. 
 
 Presupuesto que soporte las decisiones de premio. 
El tipo de recompensa que la empresa será de retribuir a sus trabajadores por su excelente 
desempeño. 
 
 Diseño de funciones favorables a la evaluación. 
Las funciones deben ser diseñadas en un sentido favorables al dominio de las competencias 
técnicas y las dimensiones comportamentales necesarias para ejecutarlas con éxito. 
 
 Conducción del proceso de concepción e implementación, apoyo a los evaluadores. 
Para que las evaluaciones de los trabajadores sean objetivas y equitativas es necesario que el 
evaluado y los evaluados conozcan cuales son los objetivos estratégicos de la empresa, 
departamento y puesto de trabajo. 
 
2.2 ¿Qué se evalúa? 
 
Desempeño efectivo 
 Características personales: Autonomía en el desarrollo de sus actividades, creatividad. 
 Comportamiento observables: cumplimiento del reglamento interno., trabajo en equipo, 
liderazgo. 
 Cumplimiento de objetivos: el grado en que cumplen los trabajadores con la 
organización. 
 
Desempeño potencial 
 
 Deseos, aspiraciones, proyectos de desarrollo personal, evaluaciones y retribuciones 
obtenidas, progreso en el último periodo de evaluación. 
2.3 Clima laboral 
 
El clima laboral es una variable que media entre la estructura, procesos, metas y objetivos de una 
institución, así mismo, en las personas, sus actitudes, comportamiento y desempeño en el trabajo. 
Se construye a partir de factores externos a la organización e internos o propios de la misma, tales 
como, el ambiente donde una persona desempeña su trabajo diariamente, el trato que un jefe puede 
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tener con sus subordinados, la relación entre el personal de la empresa e incluso la relación con 
proveedores y clientes, son elementos que conforman lo que denominamos Clima Laboral. 
 
El clima laboral constituye uno de los agentes determinantes de los procesos organizativos, de 
gestión, cambio e innovación. Adquiere relevancia por su repercusión inmediata, tanto en los 
procesos como en los resultados, lo cual incide directamente en la calidad del propio sistema y su 
desarrollo. Son las características del medio ambiente de trabajo que son percibidas directa o 
indirectamente por los trabajadores que se desempeñan en ese medio ambiente donde el clima tiene 
repercusiones en el comportamiento laboral. Como sustenta existen varios elementos típicos que 
contribuyen a un clima favorable, estos son: Davis (1981:9) 
 
 Calidad de liderazgo 
 Nivel de confianza 
 Comunicación hacia arriba o hacia abajo 
 Responsabilidad 
 Sensación de trabajo útil 
 Recompensas justas 
 Oportunidades 
 Presiones razonables de trabajo 
 Control, estructura y burocracia razonable 
 Implicación y participación de los empleados 
 
Indica que el individuo debe sentirse en confianza en la organización con políticas de trabajo que 
beneficien al subordinado que exista comunicación de los líderes al trabajador donde ellos puedan 
participar en el desarrollo de la empresa que buscan las mismas direcciones de superación. 
 
2.3.1 Enfoque según David Kolb 
 
El interés por la optimización del desempeño  y la salud laboral ha incidido en investigaciones que 
reportan en materia de comportamiento organización, la relevancia de variables como: liderazgo, 
motivación y clima laboral: 
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2.3.2 Enfoque según E. Rubio Navarro 
 
El "clima laboral" es el medio ambiente humano y físico en el que se desarrolla el trabajo 
cotidiano. Influye en la satisfacción y por lo tanto en la productividad. Está relacionado con el 
"saber hacer" del directivo, con los comportamientos de las personas, con su manera de trabajar y 
de relacionarse, con su interacción con la empresa, con las máquinas que se utilizan y con la propia 
actividad de cada uno. 
Es la alta dirección, con su cultura y con sus sistemas de gestión, la que proporciona -o no- el 
terreno adecuado para un buen clima laboral, y forma parte de las políticas de personal y de 
recursos humanos la mejora de ese ambiente con el uso de técnicas precisas. 
Mientras que un "buen clima" se orienta hacia los objetivos generales, un "mal clima" destruye el 
ambiente de trabajo ocasionando situaciones de conflicto y de bajo rendimiento. Para medir el 
"clima laboral" lo normal es utilizar "escalas de evaluación". 
 
2.3.3 Algunos aspectos que se pretenden evaluar son los siguientes: 
 
Independencia: mide el grado de autonomía de las personas en la ejecución de sus tareas 
habituales. Por ejemplo: una tarea contable que es simple tiene en sí misma pocas variaciones -es 
una tarea limitada-, pero el administrativo que la realiza podría gestionar su tiempo de ejecución 
atendiendo a las necesidades de la empresa: esto es independencia personal. Favorece al buen clima 
el hecho de que cualquier empleado disponga de toda la independencia que es capaz de asumir. 
 
Condiciones físicas: contemplan las características medioambientales en las que se desarrolla el 
trabajo: la iluminación, el sonido, la distribución de los espacios, la ubicación (situación) de las 
personas, los utensilios, etcétera. Por ejemplo: un medio con luz natural, con filtros de cristal óptico 
de alta protección en las pantallas de los ordenadores, sin papeles ni trastos por el medio y sin 
ruidos, facilita el bienestar de las personas que pasan largas horas trabajando y repercute en la 
calidad de su labor. Se ha demostrado científicamente que la mejoras hechas en la iluminación 
aumentan significativamente la productividad. 
 
Liderazgo: es la capacidad de los líderes para relacionarse con sus colaboradores. Un liderazgo 
que es flexible ante las múltiples situaciones laborales que se presentan, y que ofrece un trato a la 
medida de cada colaborador, genera un clima de trabajo positivo que es coherente con la misión de 
la empresa y que permite y fomenta el éxito. 
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Relaciones: valora tanto los aspectos cualitativos como los cuantitativos en el ámbito de las 
relaciones, las amistades que establecen dentro de la organización; quiénes no se relacionan nunca 
aunque trabajen codo con codo; la cohesión entre los diferentes subgrupos. El grado de madurez, el 
respeto, la manera de comunicarse unos con otros, la colaboración o la falta de compañerismo, la 
confianza, todo ello son aspectos de suma importancia. La calidad en las relaciones humanas dentro 
de una empresa es percibida por los clientes. 
 
Implicación: disposición de los empleados hacia su empresa. Se da el absentismo, desanimo, etc. 
Es muy importante saber que no hay implicación sin un liderazgo eficiente y sin unas condiciones 
laborales aceptables. 
 
Organización: hace referencia a si existen o no métodos operativos y establecidos de organización 
del trabajo, se trabaja mediante procesos productivos, se trabaja por inercia o por las urgencias del 
momento, se trabaja aisladamente, se promueven los equipos por proyectos, hay o no hay modelos 
de gestión implantados. 
 
Reconocimiento: Se trata de investigar si la empresa tiene un sistema de reconocimiento del 
trabajo bien hecho, premiando o reconociendo aquello que lo merece, Es fácil reconocer el 
prestigio de quienes lo muestran habitualmente, pero cuesta más ofrecer una distinción a quien por 
su rango no suele destacar. Cuando nunca se reconoce un trabajo bien hecho, aparece la apatía y el 
clima laboral se deteriora progresivamente. 
 
Remuneraciones: El sistema de remuneración es fundamental. Los salarios medios y bajos con 
carácter fijo no contribuyen al buen clima laboral, porque no permiten una valoración de las 
mejoras ni de los resultados. Los sueldos que sobrepasan los niveles medios son motivadores, pero 
tampoco impulsan el rendimiento. Las empresas competitivas han creado políticas salariales sobre 
la base de parámetros de eficacia y de resultados que son medibles. Esto genera un ambiente hacia 
el logro y fomenta el esfuerzo. 
 
Igualdad: es un valor que mide si todos los miembros de la empresa son tratados con criterios 
justos. La escala permite observar si existe algún tipo de discriminación. El amiguismo y la falta de 
criterio ponen en peligro el ambiente de trabajo sembrando la desconfianza. 
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2.3 Satisfacción Laboral 
 
Es una predisposición afectiva experimentada por el trabajador hacia su trabajo y como 
consecuencia del mismo. De esta forma un trabajador se encuentra satisfecho con su trabajo cuando 
del mismo experimenta sentimientos de bienestar, placer o felicidad. Los resultados de la falta de 
satisfacción pueden afectar la productividad de la organización y producir un deterioro en la 
calidad del entorno laboral. Puede disminuir el desempeño, incrementar el nivel de quejas, el 
ausentismo, rotación, rendimiento, estés y conflictos. 
 
El comportamiento del jefe es uno de los principales determinantes de la satisfacción. Si bien la 
relación no es simple, según estudios, se ha llegado a la conclusión de que los empleados con 
líderes más tolerantes y considerados están más satisfechos que con líderes indiferentes, 
autoritarios hacia los subordinados. De manera general un jefe comprensivo, que brinda 
retroalimentación positiva, escucha las opiniones de los empleados y demuestra interés permitiendo 
una mayor satisfacción. 
La satisfacción laboral, es el gusto por el trabajo, es importante cultivas esta satisfacción porque es 
un estado de ánimo positivo que favorece el trabajo en equipo, un excelente desempeño y mayor 
predisposición de los trabajadores con los objetivos de la organización, soluciones más creativas y 
menos ausentismo. 
 
Especialmente la satisfacción proviene de un buen equilibrio entre el trabajador y los intereses de 
las personas, sus capacidades, necesidades, expectativas. 
2.3.1 Toma de decisiones 
 
Cuando alguien se siente muy insatisfecho con su trabajo, quizá es tiempo de que busque otro, para 
esto se describe  varios estilos: 
 
 Estilo vigilante: describe a individuos que evalúan la información objetivamente y toman 
decisiones conociendo muy bien las alternativas. Consideran las  posibilidades de ganancia y 
pérdida. 
 Estilo complaciente: este tipo de personas viven con una actitud indiferente hacia las decisiones 
laborales, tienden a dejar que el azar dirija sus decisiones y aceptan lo que les suceda sin hacer 
ningún plan. 
 Estilo defensivo-evasivo: estas personas conocen perfectamente los riesgos y oportunidades 
que ofrecen las decisiones peor es muy difícil que las tomen, prefieren posponer las cosas. 
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 Estilo hipervigilante: estas personas sienten pánico cuando se ven obligadas a tomar decisiones 
relativas a su trabajo. 
2.3.2 Satisfacción con el salario 
 
Los sueldos o salarios, incentivos y gratificaciones son la compensación que los empleados reciben 
a cambio de su labor. La administración del departamento de personal a través de esta actividad 
vital garantiza la satisfacción de los empleados, lo que a su vez ayuda a la organización a obtener, 
mantener y retener una fuerza de trabajo productiva. Las comparaciones sociales corrientes dentro 
y fuera de la organización son los principales factores que permiten al empleado establecer lo que 
"debería ser" con respecto a su salario versus lo que percibe. Es muy importante recalcar que es la 
percepción de justicia por parte del empleado la que favorecerá su satisfacción. 
 
2.3.1 Satisfacción con el sistema de promociones y ascensos 
 
Las promociones o ascensos dan la oportunidad para el crecimiento personal, mayor 
responsabilidad e incrementan el estatus social de la persona. En este rubro también es importante 
la percepción de justicia que se tenga con respecto a la política que sigue la organización. Tener 
una percepción de que la política seguida es clara, justa y libre de ambigüedades favorecerá la 
satisfacción. Los resultados de la falta de satisfacción pueden afectar la productividad de la 
organización y producir un deterioro en la calidad del entorno laboral. Puede disminuir el 
desempeño, incrementar el nivel de quejas, el ausentismo o el cambio de empleo. 
2.3 Motivación 
 
La motivación es un elemento importante del comportamiento organizacional, que permite 
canalizar el esfuerzo, la energía y la conducta en general del trabajador, permitiéndole sentirse 
mejor respecto a lo que hace y estimulándolo a que trabaje más para el logro de los objetivos que 
interesan a la organización. 
 
La motivación laboral es una herramienta muy útil a la hora de mejorar el desempeño de los 
trabajadores ya que proporciona la posibilidad de incentivarlos a que lleven a cabo sus actividades 
y que además las hagan con gusto, lo cual puede generar un alto rendimiento de los trabajadores y 
la empresa en general. 
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2.5 Liderazgo 
 
Es el proceso en que el individuo ejerce influencia sobre un conjunto de personas e inspira, motiva, 
y dirige las actividades para que alcancen los objetivos, incluye a todas la personas que están a su 
alrededor, desarrolla la capacidad para utilizar las diferente formad de poder y para influir en la 
conducta de sus seguidores. 
 
2.5.1 El liderazgo como cualidad personal 
 
Estudios psicológicos sobre el liderazgo sostienen que buscamos en nuestros líderes la seguridad 
que nos proporcionaba el símbolo paterno. Y así, como conceptualizábamos a nuestro padre como 
un ser perfecto e infalible, reproducimos esta fijación hacia nuestros líderes, considerándolos más 
grandes, más inteligentes y más capaces que nosotros. Aunque actualmente ya no se piensa que 
estas habilidades son supernaturales y que las habilidades que hacen a un líder son comunes a 
todos, sí se acepta que los líderes poseen éstas en mayor grado. Los estudios sobre el liderazgo 
señalan que los líderes tienden a ser más brillantes, tienen mejor criterio, interactúan más, trabajan 
bien bajo tensión, toman decisiones, tienden a tomar el mando o el control, y se sienten seguros de 
sí mismos. 
 
2.5.2 El liderazgo como función dentro de la organización 
 
Conforme se consolida la teoría de la administración y de las organizaciones, ha cobrado fuerza el 
estudio del liderazgo como una función dentro de las organizaciones. Esta perspectiva enfatiza " las 
circunstancias sobre las cuales grupos de personas integran y organizan sus actividades hacia 
objetivos". Según esta perspectiva el líder es resultado de las necesidades de un grupo. Un grupo 
tiende a actuar o hablar a través de uno de sus miembros. Cuando todos tratan de hacerlo 
simultáneamente el resultado por lo general es confuso o ambiguo. La necesidad de un líder es 
evidente y real, y ésta aumenta conforme los objetivos del grupo son más complejos y amplios. Por 
ello, para organizarse y actuar como una unidad, los miembros de un grupo eligen a un líder. Este 
individuo es un instrumento del grupo para lograr sus objetivos y, sus habilidades personales son 
valoradas en la medida que le son útiles al grupo. El líder no lo es por su capacidad o habilidad en 
sí mismas, sino porque estas características son percibidas por el grupo como las necesarias para 
lograr el objetivo. El líder se diferencia de los demás miembros de un grupo o de la sociedad por 
ejercer mayor influencia en las actividades y en la organización de éstas. El líder adquiere status al 
lograr que el grupo o la comunidad logren sus metas. El líder tiene que distribuir el poder y la 
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responsabilidad entre los miembros de su grupo.Esta distribución juega un papel importante en la 
toma de decisiones y, por lo tanto, también en el apoyo que el grupo le otorga. Un individuo que 
destaca como un líder en una organización constitucional no necesariamente destaca en una 
situación democrática, menos estructurada.  
 
2.5.3 El proceso de liderazgo 
  
Las personas se pueden dividir en tres grupos: 
 
1) Los que aspiran a ascender y se identifican con la organización.  
 
2) Los indiferentes, que aceptan las exigencias de la organización pero aíslan su propio interés real. 
 
3) Los ambivalentes, que necesitan la seguridad de la organización pero tropiezan con dificultades 
para desempeñar el papel.  
 
La diferenciación entre estima y status es importante para el administrador. Este dispone del poder 
necesario para conferir símbolos de status a un individuo, pero se estima sólo al hombre que lo 
merece por su desempeño. Homans hace el siguiente distingo entre estima y status. La estima 
puede determinar por sí sola una situación de liderazgo, sin necesidad de una jerarquía formal. El 
individuo estimado tiene mayores posibilidades de promover cambios en el grupo, pero también 
está expuesto a perder su aprecio si el grupo considera que la desviación es excesiva. El liderazgo 
no depende de los rasgos individuales sino de la interrelación de la personalidad con los factores 
situacionales de carácter social. 
 
2.5.4 Estilos de liderazgo 
 
Líder autócrata: Asume toda la responsabilidad de la toma de decisiones, inicia las acciones, 
dirige, motiva y controla al subordinado. Puede considerar que solamente él es competente y capaz 
de tomar decisiones importantes, puede sentir que sus subordinados son incapaces de guiarse a sí 
mismos o puede tener otras razones para asumir una sólida posición de fuerza y control. La 
respuesta pedida a los subordinados es la obediencia y adhesión a sus decisiones. 
 
El líder participativo: Utiliza la consulta para practicar el liderazgo. No delega su derecho a tomar 
decisiones finales y señala directrices específicas a sus subordinados pero consulta sus ideas y 
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opiniones sobre muchas decisiones que les incumben. Si desea ser un líder participativo eficaz, 
escucha y analiza seriamente las ideas de sus subordinados y acepta sus contribuciones siempre que 
sea posible y práctico. El líder participativo cultiva la toma de decisiones de sus subalternos para 
que sus ideas sean cada vez más útiles y maduras. 
Impulsa a incrementar su capacidad de auto control y los insta a asumir más responsabilidad para 
guiar sus propios esfuerzos. Es un líder que apoya y no asume una postura de dictador. 
 
Líder liberal: Mediante este estilo de liderazgo, el líder delega en sus subordinados la autoridad 
para tomar decisiones Puede decir a sus seguidores "aquí hay un trabajo que hacer. No me importa 
cómo lo hagan con tal de que se haga bien". Este líder espera que los subordinados asuman la 
responsabilidad por su propia motivación, guía y control, este estilo de liderazgo, proporciona muy 
poco contacto y apoyo para los seguidores. El subordinado tiene que ser altamente calificado y 
capaz para que este enfoque tenga un resultado final satisfactorio. 
2.6 Comunicación 
 
Es un proceso por medio del cual una persona se pone en contacto con otro a través de un mensaje, 
y espera que esta última de  una respuesta sea una opinión, actividad o conducta. Es una manera de 
establecer contacto con los demás por medio de ideas, hechos, pensamientos y conductas, buscando 
una reacción al comunicado que se ha enviado. 
 
2.6.1 Proceso de comunicación 
La comunicación puede entenderse como unos procesos o flujo, las dificultades comienzan cuando 
aparecen desviaciones u obstáculos en este. 
2.6.2 Modelo del proceso de comunicación 
 
Gráfico 1. Modelo del proceso de comunicación 
 
 
 
 
 
Fuente: Investigación “Identificación de los riesgos laborales y su influencia en el desempeño laboral del 
personal del Secap - Cerfin, Quito”. Año 2012. Responsable: Gabriela Caizatoa. 
 
24 
 
2.6.3 Elementos de la comunicación 
 
Emisor: se inicia la comunicación con el emisor, que puede ser una o varias personas con ideas, 
información y un  propósito para comunicar. No hay que olvidar que se necesita saber quién es o 
son nuestros receptores y  de esta manera adecuar lo que comunicamos a las características de 
quien lo recibe. 
 
Encodificación: consiste en que una vez que ya se tiene la idea de lo que se va a comunicar, se 
debe de traducir en palabras orales o escritas, o en algún símbolo que posea un significado claro y 
comprensible par ale receptor. 
Mensaje: es la forma en que se da una idea o pensamiento que el comunicador desea transmitir al 
receptor, ya sea en forma verbal o no verbal. 
Canal: es el vehículo por el cual el mensaje viaja del emisor al receptor. Hay diferentes tipos de 
medios y siempre hay que buscar el que sea más efectivo par a que tu mensaje sea comprendido  
por los receptores. 
Receptor: es la persona o las personas que reciben un mensaje por parte del emisor, ese mensaje es 
aceptado por: las habilidades comunicativas del receptor, sus actitudes, su grado de conocimiento 
acerca del tema y su posición dentro del sistema. 
Decodificación: es el proceso final de la comunicación, el receptor encuentre el significado e 
interprete el mensaje que le envió el emisor. 
Retroalimentación: permite el emisor determinar si el receptor ha recibido o non el mensaje y si 
este ha producido en dicho receptor la respuesta pretendida. La retroalimentación puede ser de dos 
maneras, directas o indirectas. 
 
HIPÓTESIS 
 
"Los riegos laborales influyen directamente en el desempeño laboral del personal del Secap-Cerfin, 
Quito." 
Definición conceptual 
 
Riesgos Laborales: Los funcionarios se encuentran expuestos a un nivel de riesgos moderados e 
importantes de exposición de los factores de riesgo físico, ergonómico y psicosociales. 
 
Desempeño Laboral: Es el resultado de la Evaluación al Desempeño que se hace dentro de todas 
las organizaciones el cual es un proceso sistemático para evaluar los conocimientos, actividades y 
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competencias del colaborador dentro de su puesto de trabajo con lo cual se definirá la rendimiento 
de la institución. 
Definición Operacional 
 
Variable Independiente 
Indicadores: 
 
1. Factores Físicos: Son aquellos factores inherentes al proceso u operación en nuestro puesto de 
trabajo y sus alrededores, generalmente producto de las instalaciones y equipos que incluyen 
niveles excesivos. 
 
2. Factores Mecánicos: Contempla todos los factores presentes en objetos, máquinas, equipos, 
herramientas, que pueden ocasionar accidentes laborales, por falta de mantenimiento 
preventivo y/o correctivo, carencia de guardas de seguridad en el sistema de transmisión de 
fuerza, punto de operación y partes móviles y salientes, falta de herramientas de trabajo y 
elementos de protección personal 
 
3. Factores Químicos: Son todos aquellos elementos y sustancias que, al entrar en contacto con el 
organismo, bien sea por inhalación, absorción o ingestión, pueden provocar intoxicación, 
quemaduras o lesiones sistémicas, según el nivel de concentración y el tiempo de exposición. 
 
4. Factores Biológicos: Los agentes contaminantes son seres vivos, de tamaño microscópico, que 
provocan enfermedades en el ser humano. 
 
5. Factores Ergonómicos: Involucra todos aquellos agentes o situaciones que tienen que ver con la 
adecuación del trabajo, o los elementos de trabajo a la fisionomía humana. 
Representan factor de riesgo los objetos, puestos de trabajo, máquinas, equipos y herramientas 
cuyo peso, tamaño, forma y diseño pueden provocar sobre-esfuerzo, así como posturas y 
movimientos inadecuados. 
 
6. Factores Psicosociales: La interacción en el ambiente de trabajo, las condiciones de 
organización laboral y las necesidades, hábitos, capacidades y demás aspectos personales del 
trabajador y su entorno social, en un momento dado pueden generar cargas que afectan la 
salud, el rendimiento en el trabajo y la producción laboral. 
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7. Factores de Riesgos de Incidentes mayores: Posibilidad de que se produzca un daño o 
catástrofe en el medio ambiente debido a un fenómeno natural o a una acción humana. 
 
Medidas 
 
 Riesgo Moderado: lesión leve no incapacitante. 
 Riesgo Importante: lesión incapacitante temporal y permanente o parcial. 
 Riesgo Intolerable: perdida de vida de un trabajador o incapacidad permanente total. 
 
Variable Dependiente 
Indicadores: 
 
1. Indicadores de gestión del puesto: se  define indicadores y metas de avance para cada actividad 
esencial, a fin de cuantificar el nivel de cumplimiento de los compromisos sean estos a corto, 
mediano o largo plazo. 
2. Los Conocimientos: se mide por el nivel de conocimiento adquiridos en el transcurso del 
desarrollo de sus actividades. 
3. Competencias técnicas de los puestos: medidas a través de la relevancia de los 
comportamientos observables. 
4. Competencias del proceso interno: medidas a través de la relevancia  de los comportamientos 
observables. 
5. Competencias de contexto: medidas a través de la relevancia de los comportamientos 
observables. 
 
Medidas: 
 
Excelente: desempeño alto, calificación que está comprendida entre 91% y 100%. 
Muy bueno: desempeño mejor a lo esperado, calificación que está comprendida entre el 81% y el 
90%. 
 
Satisfactorio: desempeño esperado, calificación que está comprendida entre el 71% y el 80%. 
Deficiente: desempeño bajo lo esperado, calificación que está comprendida entre el 71% y el 80%. 
Inaceptable: desempeño muy bajo a lo esperado, calificación igual o inferior al 60%. 
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MARCO METODOLÓGICO 
 
Tipo de Investigación 
Correlacional 
Diseño de Investigación 
No experimental 
Población y Muestra 
 
Características de la población: 
La población comprende de un total de cuarenta y dos funcionarios públicos que laboran en el 
SECAP-CERFIN (Centro Regional de Formación Industrial del Norte) de la ciudad de Quito. 
 
Área Administrativa  13 funcionarios 
Subcentro de Automecánica 10 funcionarios 
Subcentro de Electricidad   10 funcionarios 
Subcentro de Metalmecánica:  09 funcionarios 
        
Total    42 funcionarios 
 
Técnicas e Instrumentos 
 
Matriz de Identificación de Riesgos Laborales: es una herramienta para la identificación 
cualitativa de los riesgos y facilita la clasificación de las amenazas a la salud, seguridad, medio 
ambiente, relación con los trabajadores, clientes, imagen de la Institución. Los ejes de la matriz 
según la definición de riesgo corresponden a la probabilidad de ocurrencia, gravedad del daño y 
vulnerabilidad. Aplicado en el departamento de Seguridad Industrial del  Ministerio de Relaciones 
Laborales con el objetivo de obtener una visión global respecto a los factores de riesgo de tipo 
físicos, mecánicos, químicos, biológicos, ergonómicos y psicosociales. 
 
Lista de chequeo “Check list”: Viene a ser un cuestionario en el que se responde a una serie de 
preguntas establecidas previamente. SI ó NO, concretamente es una lista de comprobación de 
determinadas condiciones de trabajo compuesta por varios ítems que pueden contener una ó varias 
preguntas según sea el caso. 
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Formulario de Evaluación del Desempeño SENRES-EVAL-01: Este formulario es aplicado 
para todas las instituciones públicas en el Ecuador, y lo que prioriza son los conocimientos, 
cumplimiento de actividades propias del puesto, competencias técnicas y universales del puesto así 
como el trabajo en equipo  mas no la intersección de los objetivos institucionales, el empresarios y 
los colaboradores. Del formulario se obtiene datos cuantitativos y cualitativos correspondientes a al 
desempeño laboral de cada funcionario público. 
Análisis de validez y confiabilidad 
 
Matriz de Identificación de Riesgos Laborales: Se analiza los riesgos laborales puesto por puesto de 
acuerdo a tres variables: 
Grado de probabilidad de ocurrencia para lo cual hay tres valores que va del 1 al 3 cada una con su 
prioridad de riesgo es decir: 
1=baja 
2=media 
3=alta 
 
Gravedad del daño que puede ocurrir dentro de un riesgo de igual manera hay tres valores que van 
del 1 al 3 según su prioridad: 
1=ligeramente dañino 
2=dañino 
3= extremadamente dañino 
 
Vulnerabilidad con que puede ocasionarse los riesgos de igual manera hay tres valores que van del 
1 al 3: 
1=medianamente gestión 
2= incipiente gestión 
3= ninguna gestión  
 
Se suma cada uno de los valores anteriores mencionados y nos darán valores que corresponderán a 
cada color según sea el caso. 
3 y 4 = Riesgo moderado MD  
5 y 6= Riesgo Importante IMP 
,8 y 9= Riesgo Intolerable INT 
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El Check-list: se refiere básicamente a cuatro aspectos distintos de la prevención de riesgos 
laborales: 
1.- Al agente material: instalaciones, máquinas, herramientas, sustancias peligrosas, suelos, 
paredes, objetos 
2.- Al entorno ambiental: orden y limpieza, ruido, iluminación, temperatura, condiciones 
higrométricas, corrientes de aire. 
3.- A las características personales de los trabajadores: conocimientos, aptitudes, actitudes, grado 
de adiestramiento, comportamiento. 
4.- A la empresa u organización: gestión de la prevención, formación, métodos y procedimientos, 
sistema de comunicaciones. 
Este es el método más rápido y sencillo de los utilizados para la identificación y evaluación de 
riesgos. Es de fácil aplicación y no requiere gran experiencia para su ejecución. Consiste en utilizar 
unos cuestionarios o listas de comprobación debiendo contestarse a unas preguntas preestablecidas 
o justificar y documentar una serie de puntos 
Formulario de Evaluación del Desempeño SENRES-EVAL-01 
 
Indicadores de gestión del puesto: 
 
Se  definen indicadores y metas de avance para cada actividad, a fin de cuantificar el nivel de 
cumplimiento de los compromisos sean estos a corto, mediano o largo plazo. 
 
 Los conocimientos: se miden por el nivel de conocimiento (5 sobresaliente, 4 muy bueno, 3 
bueno, 2 regular, 1 insuficiente. 
 
 Competencias técnicas de los puestos: medidas a través de la relevancia de los 
comportamientos observables (3 alta, 2 media, 1 baja) y el nivel de desarrollo (5 altamente 
desarrollada, 4 desarrollada, 3 moderadamente desarrollada, 2 poco desarrollada y 1 no 
desarrollada). 
 
 Competencias de contexto: medidas a través de la relevancia de los comportamientos 
observables (3 alta, 2 mediana, 1 baja) y de una escala de frecuencias de aplicación (5siemrpes, 
4 frecuentemente, 3 algunas veces, 2 rara vez, 1 nunca) 
 
30 
 
Cada uno de los factores identificados para la medición de los componentes del perfil optimo, tiene 
una ponderación cuantitativa, que permiten comparar lo esperado versus lo obtenido por el 
funcionario. 
 
Escala de calificación:  
 
Las escalas de calificación para la evaluación de los  resultados del desempeño serna cualitativas y 
cuantitativas. 
 Excelente.- Desempeño alto, calificación que está comprendida entre 91% y 100% 
 Muy bueno.- Desempeño esperado, calificación que está comprendida entre el 81% y el 90%. 
 Satisfactorio.- Desempeño esperado, calificación que está comprendida entre el 71% y el 80%. 
 Deficiente.- Desempeño bajo lo esperado, calificación que está comprendida entre el 61% y el 
70% 
 Inaceptable.- Desempeño muy bajo a lo esperado, calificación igual o inferior al 60% 
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RESULTADOS DE LA INVESTIGACION 
 
Los datos de la presente investigación fueron tomados del centro operativo Secap-Cerfin, quito. De 
acuerdo A  las características siguientes: los funcionarios a los que se les identifico que siendo 
víctimas de los factores de riesgo en su área de trabajo a pesar de esto, presenta un muy buen 
desempeño laboral. Se procedió a realizar una investigación mediante la aplicación del Check list  
que identificación 4 factores, la matriz de riesgos, que identifica los factores de riesgos  a los que 
están expuestos los funcionarios en su puesto de trabajo y la evaluación al desempeño que  arroja 
resultado tanto cualitativo y cuantitativos en cuanto al niveles de desempeño en su lugar de trabajo. 
Presentación e Interpretación de los resultados 
 
Tabla 2. Funcionarios del centro operativo Secap-Cerfin 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Investigación “Identificación de los riesgos laborales y su influencia en el desempeño laboral del 
personal del Secap - Cerfin, Quito”. Año 2012. Responsable: Gabriela Caizatoa. 
  
Gráfico 2. Funcionarios del centro operativo Secap-Cerfin 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Investigación “Identificación de los riesgos laborales y su influencia en el desempeño laboral del 
personal del Secap - Cerfin, Quito”. Año 2012. Responsable: Gabriela Caizatoa. 
Áreas de trabajo Número de funcionarios Porcentaje 
Área Administrativa 13 30,95 
Subcentro de Automecánica 10 23,81 
Subcentro de Electricidad-Electrónica 10 23,81 
Subcentro de Metalmecánica 9 21,43 
TOTAL 42 100% 
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Tabla 3.  Resultados del agente material en el área administrativa 
 
 
Fuente: Investigación “Identificación de los riesgos laborales y su influencia en el desempeño laboral del 
personal del Secap - Cerfin, Quito”. Año 2012. Responsable: Gabriela Caizatoa. 
 
 
Tabla 4. Resultados del entorno ambiental en el área administrativa 
 
 
 
 
Fuente: Investigación “Identificación de los riesgos laborales y su influencia en el desempeño laboral del 
personal del Secap - Cerfin, Quito”. Año 2012. Responsable: Gabriela Caizatoa. 
 
 
 
ARE ADMINISTRATIVA 
 
 
 
 
 
 
 
AGENTE  
MATERIAL 
PREGUNTAS OPCIONES TOTAL 
SI NO 
Cuenta con equipos, máquinas o herramientas adecuadas para 
realizar su trabajo. 
 
11 
 
2 
 
13 
Se mantienen los equipos, maquinas o herramientas en buen 
estado. 
 
8 
 
5 
 
13 
El suelo es regular, uniforme y se encuentra en buen estado. 2 11 13 
La anchura de los pasillos peatonales es superior a 1 metro. 12 1 13 
Tiene contacto con productos que contiene sustancias 
químicas (tintas, pegamentos, adhesivos, productos de 
limpieza, gasolina, tiñer, etc.) 
 
0 
 
13 
 
13 
TOTAL   46 19 65   =  100%  
AREA ADMINISTRATIVA  
 
 
 
 
 
 
 
 
ENTORNO 
AMBIENTAL 
PREGUNTAS OPCIONES TOTAL 
SI NO 
La temperatura de su lugar de trabajo es la 
adecuada. 
5 8  13 
Dispone su lugar de trabajo de ventilación. 4 9  13 
Su lugar de trabajo cuenta con iluminación 
suficiente. 
8 5  13 
Su área de trabajo se mantiene todo el tiempo en 
orden y limpieza. 
11 2  13 
Está expuesto a fuertes ruidos. 0 13  13 
La distribución física de mi área de trabajo 
facilita la realización de mis actividades. 
4 9  13 
TOTAL   45 33    78   =  100%  
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Tabla 5. Resultados de las características personales de los trabajadores en el área 
administrativa 
 
 
 
 
Fuente: Investigación “Identificación de los riesgos laborales y su influencia en el desempeño laboral del 
personal del Secap - Cerfin, Quito”. Año 2012. Responsable: Gabriela Caizatoa. 
  
 
Tabla 6. Resultados de la empresa u organización de los trabajadores en el área 
administrativa 
 
 
Fuente: Investigación “Identificación de los riesgos laborales y su influencia en el desempeño laboral del 
personal del Secap - Cerfin, Quito”. Año 2012. Responsable: Gabriela Caizatoa. 
 
 
AREA ADMINISTRATIVA  
 
 
 
CARACTERISTICAS 
PERSONALES DE LOS 
TRABAJADORES 
PREGUNTAS OPCIONES TOTAL 
SI NO 
El ritmo de trabajo es fácilmente alcanzable. 8 5 13 
Su jefe inmediato le motiva con gestos o 
palabras emotivas. 
0 13 13 
Mantiene siempre una posición positiva frente 
a los problemas de trabajo. 
11 2 13 
Dadas mis funciones es justa la remuneración 
y beneficios que recibe. 
2 11 13 
TOTAL   21 31 52  =  100% 
AREA ADMINISTRATIVA  
 
 
 
 
 
EMPRESA U 
ORGANIZACIÓN 
PREGUNTAS OPCIONES TOTAL 
SI NO 
Existe implantado un sistema de gestión de 
prevención de riesgos laborales 
0 13 13 
Se imparte formación e información a los 
trabajadores. 
0 13 13 
La comunicación entre jefes, instructores y 
compañeros de trabajo es fluida. 
11 2 13 
Existe señalización en su lugar de trabajo. 2  
11 
13 
TOTAL La institución en la que trabaja le brinda 
estabilidad laboral. 
0 13 13 
 
  13 52  65    = 100% 
34 
 
Tabla 7. Resultados globales de check list- área administrativa 
 
 
Fuente: Investigación “Identificación de los riesgos laborales y su influencia en el desempeño laboral del 
personal del Secap - Cerfin, Quito”. Año 2012. Responsable: Gabriela Caizatoa. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
AREA ADMINISTRATIVA 
ASPECTOS RESPUESTAS 
POSITIVAS 
RESPUESTAS 
NEGATIVAS 
TOTAL 
# % # % # % 
AGENTE MATERIAL 46 71 19 29 65 100 
ENTORNO AMBIENTAL 45 58 33 42 78 100 
 
CARACTERISTICAS 
PERSONALES DE LOS 
TRABAJADORES 
 
 
21 
 
 
40 
 
 
31 
 
 
60 
 
 
52 
 
 
100 
 
EMPRESA U ORGANIZACIÓN 13 20 52 80 65 100 
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Gráfico 3. Resultados globales de check list- área administrativa 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Investigación “Identificación de los riesgos laborales y su influencia en el desempeño laboral del 
personal del Secap - Cerfin, Quito”. Año 2012. Responsable: Gabriela Caizatoa. 
 
 
INTERPRETACION: La mayoría de funcionarios emitieron  respuestas negativas con porcentajes 
muy altos en el segundo aspecto indica que la temperatura, ventilación, iluminación, limpieza, 
espacio físico no son los adecuados para el bienestar de los trabajadores. Tercer aspecto deja notar 
que los conocimientos, aptitudes, actitudes y grado de adiestramiento no son satisfactorios para  el 
personal. Cuarto aspecto siendo el porcentaje más alto refleja que el personal no está de acuerdo  
con los métodos y procedimientos y el sistema de comunicación que se maneja en la institución. 
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Tabla 8. Resultados del agente material en el  subcentro de automecánica 
 
 
Fuente: Investigación “Identificación de los riesgos laborales y su influencia en el desempeño laboral del 
personal del Secap - Cerfin, Quito”. Año 2012. Responsable: Gabriela Caizatoa. 
 
Tabla 9. Resultados del entorno ambiental en el subcentro de automecánica 
 
SUBCENTRO DE AUTOMECANICA 
 
 
 
 
 
 
ENTORNO 
AMBIENTAL 
PREGUNTAS OPCIONES TOTAL 
SI NO 
La temperatura de su lugar de trabajo es la 
adecuada. 
5 5 10 
Dispone su lugar de trabajo de 
ventilación. 
3 7 10 
Su lugar de trabajo cuenta con 
iluminación suficiente. 
3 7 10 
Su área de trabajo se mantiene todo el 
tiempo en orden y limpieza. 
10 0 10 
Está expuesto a fuertes ruidos. 0 10 10 
La distribución física de mi área de 
trabajo facilita la realización de mis 
actividades. 
10  
0 
10 
TOTAL   41 19     60            = 100%  
 
Fuente: Investigación “Identificación de los riesgos laborales y su influencia en el desempeño laboral del 
personal del Secap - Cerfin, Quito”. Año 2012. Responsable: Gabriela Caizatoa. 
 
 
SUBCENTRO DE AUTOMECANICA 
 
 
 
 
 
 
 
AGENTE  
MATERIAL 
PREGUNTAS OPCIONES TOTA 
SI NO 
Cuenta con equipos, máquinas o herramientas 
adecuadas par a realizar su trabajo. 
 
6 
 
4 
 
10 
Se mantienen los equipos, maquinas o 
herramientas en buen estado. 
 
4 
 
6 
 
10 
El suelo es regular, uniforme y se encuentra en 
buen estado. 
 
10 
 
0 
 
10 
La anchura de los pasillos peatonales es 
superior a 1 metro. 
 
10 
 
0 
 
10 
Tiene contacto con productos que contiene 
sustancias químicas (tintas, pegamentos, 
adhesivos, productos de limpieza, gasolina, 
tiñer, etc.) 
 
0 
 
10 
 
10 
 
TOTAL   40 10   50    = 100%  
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Tabla 10. Resultados de las características personales de los trabajadores en el subcentro de 
automecánica 
 
 
 
Fuente: Investigación “Identificación de los riesgos laborales y su influencia en el desempeño laboral del 
personal del Secap - Cerfin, Quito”. Año 2012. Responsable: Gabriela Caizatoa. 
 
Tabla 11. Resultados de la empresa u organización de los trabajadores en el subcentro de 
automecánica 
 
Fuente: Investigación “Identificación de los riesgos laborales y su influencia en el desempeño laboral del 
personal del Secap - Cerfin, Quito”. Año 2012. Responsable: Gabriela Caizatoa. 
 
 
 
SUBCENTRO DE AUTOMECANICA 
 
 
 
 
 
CARACTERISTICAS 
PERSONALES DE LOS 
TRABAJADORES 
PREGUNTAS OPCIONES TOTAL 
SI NO 
El ritmo de trabajo es fácilmente 
alcanzable. 
10 0 10 
Su jefe inmediato le motiva con gestos o 
palabras emotivas. 
9 1 10 
Mantiene siempre una posición positiva 
frente a los problemas de trabajo. 
10 0 10 
Dadas mis funciones es justa la 
remuneración y beneficios que recibe. 
0 10 10 
TOTAL   29 11    40   = 100%  
SUBCENTRO DE AUTOMECANICA 
ASPECTOS RESPUESTAS 
POSITIVAS 
RESPUESTAS 
NEGATIVAS 
TOTAL 
# % # % # % 
AGENTE MATERIAL 40 80 10 20 50 100 
ENTORNO AMBIENTAL 41 68 19 32 60 100 
CARACTERISTICAS 
PERSONALES DE LOS 
TRABAJADORES 
 
29 
 
73 
 
11 
 
27,5 
 
40 
 
100 
 
EMPRESA U ORGANIZACIÓN 10 20 40 80 50 100 
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Tabla 12. Resultados globales de checklist- subcentro de automecánica 
 
 
 
 
Fuente: Investigación “Identificación de los riesgos laborales y su influencia en el desempeño laboral del 
personal del Secap - Cerfin, Quito”. Año 2012. Responsable: Gabriela Caizatoa. 
  
SUBCENTRO DE AUTOMECANICA 
 
 
 
 
 
EMPRESA U 
ORGANIZACIÓN 
PREGUNTAS OPCIONES TOTAL 
SI NO 
Existe implantado un sistema de gestión de 
prevención de riesgos laborales 
0 10 10 
Se imparte formación e información a los 
trabajadores. 
0 10 10 
La comunicación entre jefes, instructores y 
compañeros de trabajo es fluida. 
10 0 10 
Existe señalización en su lugar de trabajo. 0 10 10 
  La institución en la que trabaja le brinda estabilidad 
laboral. 
0 10   
TOTAL   10 40  50   = 100%  
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Gráfico 4. Resultados globales de check list- subcentro de automecánica 
 
 
 
Fuente: Investigación “Identificación de los riesgos laborales y su influencia en el desempeño laboral del 
personal del Secap - Cerfin, Quito”. Año 2012. Responsable: Gabriela Caizatoa. 
 
 
INTERPRETACION: Existe una notable insatisfacción en el cuarto aspecto lo que indica que los 
funcionarios no están de acuerdo con los procedimientos, métodos y sistema de comunicación que 
se maneja en la institución, sin embargo también se nota inconformidad con en el segundo aspecto 
correspondiente al orden, limpieza, iluminación, temperatura, espacio físico de su área de trabajó.
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Tabla 13.  Resultados del agente material en el  subcentro de electricidad-electrónica 
 
SUBCENTRO DE ELECTRICIDAD-ELECTRONICA 
 
 
 
 
 
 
 
 
AGENTE  
MATERIAL 
PREGUNTAS OPCIONES TOTAL 
SI NO 
Cuenta con equipos, maquinas o herramientas 
adecuada par a realizar su trabajo. 
10 0 10 
Se mantienen los equipos, maquinas o 
herramientas en buen estado. 
3 7 10 
El suelo es regular, uniforme y se encuentra en 
buen estado. 
10 0 10 
La anchura de los pasillos peatonales es 
superior a 1 metro. 
10 0 10 
Tiene contacto con productos que contiene 
sustancias químicas (tintas, pegamentos, 
adhesivos, productos de limpieza, gasolina, 
tiñer, etc.) 
0  
10 
10 
TOTAL   43 7 50 = 100%  
Fuente: Investigación “Identificación de los riesgos laborales y su influencia en el desempeño laboral del 
personal del Secap - Cerfin, Quito”. Año 2012. Responsable: Gabriela Caizatoa. 
 
 
 
Tabla 14. Resultados del entorno ambiental en el subcentro de electricidad-electrónica 
 
Fuente: Investigación “Identificación de los riesgos laborales y su influencia en el desempeño laboral del 
personal del Secap - Cerfin, Quito”. Año 2012. Responsable: Gabriela Caizatoa. 
 
 
 
 
 
 
SUBCENTRO DE ELECTRICIDAD-ELECTRONICA 
 
 
 
 
 
ENTORNO 
AMBIENTAL 
PREGUNTAS OPCIONES TOTAL 
SI NO 
La temperatura de su lugar de trabajo es la 
adecuada. 
3 7 10 
Dispone su lugar de trabajo de ventilación. 2 8 10 
Su lugar de trabajo cuenta con iluminación 
suficiente. 
4 6 10 
Su área de trabajo se mantiene todo el tiempo en 
orden y limpieza. 
10 0 10 
Está expuesto a fuertes ruidos. 0 10 10 
La distribución física de mi área de trabajo 
facilita la realización de mis actividades. 
6  
4 
10 
TOTAL   35 25  60 = 100%  
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Tabla 15 . Resultados de las características personales de los trabajadores en el subcentro de 
electricidad-electrónica 
Fuente: Investigación “Identificación de los riesgos laborales y su influencia en el desempeño laboral del 
personal del Secap - Cerfin, Quito”. Año 2012. Responsable: Gabriela Caizatoa. 
 
 
 
Tabla 16. Resultados de la empresa u organización de los trabajadores en el subcentro de 
electricidad-electrónica 
 
Fuente: Investigación “Identificación de los riesgos laborales y su influencia en el desempeño laboral del 
personal del Secap - Cerfin, Quito”. Año 2012. Responsable: Gabriela Caizatoa. 
 
SUBCENTRO DE ELECTRICIDAD-ELECTRONICA 
 
 
 
CARACTERSITICAS 
PERSONALES DE LOS 
TRABAJADORES 
PREGUNTAS OPCIONES TOTAL 
SI NO 
El ritmo de trabajo es fácilmente 
alcanzable. 
9 1 10 
Su jefe inmediato le motiva con gestos o 
palabras emotivas. 
9 1 10 
Mantiene siempre una posición positiva 
frente a los problemas de trabajo. 
8 2 10 
Dadas mis funciones es justa la 
remuneración y beneficios que recibe. 
2  
8 
 
 
10 
TOTAL   28 12             40 = 100% 
SUBCENTRO DE ELECTRICIDAD-ELECTRONICA 
 
 
 
 
 
 
 
EMPRESA U 
ORGANIZACIÓN 
PREGUNTAS OPCIONES TOTAL 
SI NO 
Existe implantado un sistema de 
gestión de prevención de riesgos 
laborales 
0 10 10 
Se imparte formación e información 
a los trabajadores. 
0 10 10 
La comunicación entre jefes, 
instructores y compañeros de trabajo 
es fluida. 
10 0 10 
Existe señalización en su lugar de 
trabajo. 
0 10 10 
  La institución en la que trabaja le 
brinda estabilidad laboral. 
0 10 10 
 
TOTAL   10 40 50    = 100% 
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Tabla 17.  Resultados globales de check list- subcentro de electricidad-electrónica 
 
 
 
Fuente: Investigación “Identificación de los riesgos laborales y su influencia en el desempeño laboral del 
personal del Secap - Cerfin, Quito”. Año 2012. Responsable: Gabriela Caizatoa. 
 
 
SUBCENTRO DE ELECTRICIDAD - ELECTRONICA 
ASPECTOS RESPUESTAS 
POSITIVAS 
RESPUESTAS 
NEGATIVAS 
TOTAL 
# % # % # % 
AGENTE MATERIAL 43 86 7 14  100 
ENTORNO AMBIENTAL 35 58 25 42 60 100 
CARACTERISTICAS 
PERSONALES DE LOS 
TRABAJADORES 
28 70  
12 
30  
40 
 
100 
 
EMPRESA U ORGANIZACIÓN 10 20 40 80 50 100 
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Gráfico 5. Resultados globales de check list- subcentro de electricidad-electrónica 
 
 
  
Fuente: Investigación “Identificación de los riesgos laborales y su influencia en el desempeño laboral del 
personal del Secap - Cerfin, Quito”. Año 2012. Responsable: Gabriela Caizatoa. 
 
 
INTERPRETACION: La mayoría de funcionarios tiene un alto nivel de inconformidad en el 
cuarto aspecto correspondiente a la formación,  métodos, procedimientos y sistema de 
comunicación que se desarrolla en la institución. Tercer aspecto correspondiente al 
comportamiento, actitud y grado de adiestramiento de los trabajadores. Segundo aspecto no cumple 
las expectativas de los trabajadores la limpieza, iluminación, ventilación, espacio físico del área de 
trabajo. 
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Tabla 18. Resultados del agente material en el  subcentro de metalmecánica 
 
Fuente: Investigación “Identificación de los riesgos laborales y su influencia en el desempeño laboral del 
personal del Secap - Cerfin, Quito”. Año 2012. Responsable: Gabriela Caizatoa. 
 
 
Tabla 19. Resultados del entorno ambiental en el subcentro de metalmecánica 
 
 
 
Fuente: Investigación “Identificación de los riesgos laborales y su influencia en el desempeño laboral del 
personal del Secap - Cerfin, Quito”. Año 2012. Responsable: Gabriela Caizatoa. 
 
  
SUBCENTRO DE METALMECANICA 
 
 
 
 
 
AGENTE  
MATERIAL 
PREGUNTAS OPCIONES TOTAL 
SI NO 
Cuenta con equipos, maquinas o 
herramientas adecuada par a realizar 
su trabajo. 
 
9 
 
0 
9 
Se mantienen los equipos, maquinas o 
herramientas en buen estado. 
3 6 9 
El suelo es regular, uniforme y se 
encuentra en buen estado. 
5 4 9 
La anchura de los pasillos peatonales 
es superior a 1 metro. 
9 0 9 
Tiene contacto con productos que 
contiene sustancias químicas (tintas, 
pegamentos, adhesivos, productos de 
limpieza, gasolina, tiñer, etc.) 
 
0 
 
9 
9 
TOTAL   35 10 45= 100%  
SUBCENTRO DE METALMECANICA 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ENTORNO 
AMBIENTAL 
PREGUNTAS OPCIONES TOTAL 
SI NO 
La temperatura de su lugar de trabajo es 
la adecuada. 
1 8 9 
Dispone su lugar de trabajo de 
ventilación. 
2 7 9 
Su lugar de trabajo cuenta con 
iluminación suficiente. 
2 7 9 
Su área de trabajo se mantiene todo el 
tiempo en orden y limpieza. 
8 1 9 
Está expuesto a fuertes ruidos. 0 9 9 
La distribución física de mi área de 
trabajo facilita la realización de mis 
actividades. 
9  
0 
9 
TOTAL   31 23 54     = 100% 
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Tabla 20. Resultados de las características personales de los trabajadores en el subcentro de 
metalmecánica 
 
Fuente: Investigación “Identificación de los riesgos laborales y su influencia en el desempeño laboral del 
personal del Secap - Cerfin, Quito”. Año 2012. Responsable: Gabriela Caizatoa. 
 
 
 
Tabla 21. Resultados de la empresa u organización de los trabajadores en el subcentro de 
metalmecánica 
 
Fuente: Investigación “Identificación de los riesgos laborales y su influencia en el desempeño laboral del 
personal del Secap - Cerfin, Quito”. Año 2012. Responsable: Gabriela Caizatoa. 
  
SUBCENTRO DE METALMECANICA 
 
 
 
 
CARACTERISTICAS 
PERSONALES DE LOS 
TRABAJADORES 
PREGUNTAS OPCIONES TOTAL 
SI NO 
El ritmo de trabajo es fácilmente 
alcanzable. 
8 1 9 
Su jefe inmediato le motiva con gestos 
o palabras emotivas. 
0 9 9 
Mantiene siempre una posición positiva 
frente a los problemas de trabajo. 
9 0 9 
Dadas mis funciones es justa la 
remuneración y beneficios que recibe. 
0      9 9 
TOTAL   17 19  36    = 100% 
SUBCENTRO DE METALMECANICA 
 
 
 
 
 
 
 
 
EMPRESA U 
ORGANIZACIÓN 
PREGUNTAS OPCIONES TOTAL 
SI NO  
Existe implantado un sistema de 
gestión de prevención de riesgos 
laborales 
0 9 9 
Se imparte formación e 
información a los trabajadores. 
0 9 9 
La comunicación entre jefes, 
instructores y compañeros de 
trabajo es fluida. 
9 0 9 
Existe señalización en su lugar de 
trabajo. 
0 9 9 
  La institución en la que trabaja le 
brinda estabilidad laboral. 
0 9  
9 
TOTAL   9 36 45 = 100%  
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Tabla 22. Resultados globales de checklist- subcentro de metalmecánica 
 
 
Fuente: Investigación “Identificación de los riesgos laborales y su influencia en el desempeño laboral del 
personal del Secap - Cerfin, Quito”. Año 2012. Responsable: Gabriela Caizatoa. 
SUBCENTRO DE METALMECANICA 
ASPECTOS RESPUESTAS 
POSITIVAS 
RESPUESTAS 
NEGATIVAS 
TOTAL 
# % # % # % 
AGENTE MATERIAL 35 78 10 22 45 100 
ENTORNO AMBIENTAL 31 57 23 43 54 100 
CARACTERISTICAS 
PERSONALES DE LOS 
TRABAJADORES 
17 47 19 53 36 
 
100 
EMPRESA U ORGANIZACIÓN 9 20 36 80 45 100 
47 
 
Gráfico 6. Resultados globales de check list- subcentro de metalmecánica 
 
 
Fuente: Investigación “Identificación de los riesgos laborales y su influencia en el desempeño laboral del 
personal del Secap - Cerfin, Quito”. Año 2012. Responsable: Gabriela Caizatoa. 
 
 
 
INTERPRETACION: Los funcionarios tienen altos grados de inconformidad en cuanto al 
segundo aspectos correspondientes a la limpieza, iluminación, ventilación, espacio físico de su rea 
de trabajo. Tercer aspecto indica el comportamiento, grado de adiestramiento, y la actitud entre 
compañeros. Cuarto aspecto de muestra inconformidad en los métodos, procedimientos y sistema 
de comunicación que se maneja la en la institución. 
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Tabla 23. Resultados de la matriz de riesgos-área  administrativa 
 
 
Fuente: Investigación “Identificación de los riesgos laborales y su influencia en el desempeño laboral del 
personal del Secap - Cerfin, Quito”. Año 2012. Responsable: Gabriela Caizatoa. 
 
AREA ADMINISTRATIVA 
 
 
 
ESTIMACION 
DE RIESGOS 
RIESGOS 
FACTOR 
DE 
RIESGO 
FISICOS 
FACTOR DE 
RIESGO 
MECANICO 
FACTOR DE 
RIESGO 
BIOLOGICO 
FACTOR 
DE 
RIESGO 
QUIMICO 
FACTOR DE 
RIESGO 
ERGONOMICO 
FACTOR DE 
RIESGO 
PSICOSOCIALES 
# % # % # % # % # % # % 
RIESGO 
MODERADO 
21 40,4   0 0   2 7,1 40 30,3 
RIESGO 
IMPORTANTE 
31 59,6   13 100   25 89,3 64 48,5 
RIESGO 
INTOLERABLE 
0 0   0 0   1 3,6 28 21,2 
TOTAL 52 100   13 100   28 100 132 100 
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Gráfico 7. Resultados de la matriz de riesgos-área  administrativa        
 
 
Fuente: Investigación “Identificación de los riesgos laborales y su influencia en el desempeño laboral del 
personal del Secap - Cerfin, Quito”. Año 2012. Responsable: Gabriela Caizatoa. 
 
 
 
 
INTERPRETACION: Las condiciones de trabajo  son inadecuadas en cuanto a iluminación, 
ventilación, denota un riesgo importante. Los movimientos corporales repetitivos, y posiciones 
forzadas de pie, sentada, encorvada implican un riesgo ergonómico importante. La sobrecarga 
mental, inestabilidad laboral, inadecuada supervisión, desmotivación constituye un riesgo 
psicosocial importante. 
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Tabla 24.  Resultados de la matriz de riesgos-subcentro  de automecánica 
 
 
 
Fuente: Investigación “Identificación de los riesgos laborales y su influencia en el desempeño laboral del 
personal del Secap - Cerfin, Quito”. Año 2012. Responsable: Gabriela Caizatoa. 
 
SUBCENTRO DE AUTOMECANICA 
  
 
 
 
ESTIMACION 
DE RIESGOS 
  
RIESGOS 
FACTOR 
DE 
RIESGO 
FISICOS 
FACTOR DE 
RIESGO 
MECANICO 
FACTOR DE 
RIESGO 
BIOLOGICO 
FACTOR 
DE 
RIESGO 
QUIMICO 
FACTOR DE 
RIESGO 
ERGONOMICO 
FACTOR DE 
RIESGO 
PSICOSOCIALES 
# % # % # % # % # % # % 
RIESGO 
MODERADO 
10 25,0 33 44 10 100 10 100 30 75,0 37 52,9 
RIESGO 
IMPORTANTE 
19 47,5 40 53,3         10 25,0 24 34,3 
RIESGO 
INTOLERABLE 
11 27,5 2 2,7         0 0,0 9 12,9 
TOTAL 40 100,0 75 100 10 100 10 100 40 100 70 100 
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Gráfico 8. Resultados de la matriz de riesgos- subcentro  de automecánica 
 
 
 
Fuente: Investigación “Identificación de los riesgos laborales y su influencia en el desempeño laboral del 
personal del Secap - Cerfin, Quito”. Año 2012. Responsable: Gabriela Caizatoa. 
 
INTERPRETACIÓN: Las condiciones de trabajo inadecuadas  en cuanto a  iluminación, 
temperatura, ventilación, de nota un riesgo físico importante. Un espacio reducido en el área de 
trabajo, maquinaria desprotegida, proyección de sólidos, implica un riesgo mecánico importante. 
La sobrecarga mental, y trabajo monótono, inestabilidad laboral y manifestaciones psicosomáticas 
indica un riesgo psicosocial moderado. 
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Tabla 25. Resultados de la matriz de riesgos-subcentro  de electricidad-electrónica 
 
 
Fuente: Investigación “Identificación de los riesgos laborales y su influencia en el desempeño laboral del 
personal del Secap - Cerfin, Quito”. Año 2012. Responsable: Gabriela Caizatoa. 
 
 
SUBCENTRO DE ELECTRICIDAD-ELECTRONICA 
 
 
 
ESTIMACION 
DE RIESGOS 
RIESGOS 
FACTOR 
DE 
RIESGO 
FISICOS 
FACTOR 
DE RIESGO 
MECANICO 
FACTOR 
DE RIESGO 
BIOLOGICO 
FACTOR 
DE 
RIESGO 
QUIMICO 
FACTOR DE 
RIESGO 
ERGONOMICO 
FACTOR DE 
RIESGO 
PSICOSOCIALES 
# % # % # % # % # % # % 
RIESGO 
MODERADO 
20 50,0 40 50,6 10 100   23 69,7 41 58,6 
RIESGO 
IMPORTANTE 
18 45,0 23 29,1     10 30,3 19 27,1 
RIESGO 
INTOLERABLE 
2 5 16 20,3     0 0,0 10 14,3 
TOTAL 40 100,0 79 100 10 100   33 100 70 100 
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Gráfico 9. Resultados de la matriz de riesgos-subcentro  de electricidad-electrónica 
 
Fuente: Investigación “Identificación de los riesgos laborales y su influencia en el desempeño laboral del 
personal del Secap - Cerfin, Quito”. Año 2012. Responsable: Gabriela Caizatoa. 
 
INTERPRETACIÓN: Las condiciones de trabajo inadecuadas  en cuanto a  iluminación, y 
manejo eléctrico de nota un riesgo físico importante. Un piso resbaladizo, obstáculos en el piso, 
desorden, manipulación de objetos, proyección de sólidos,  manejo de herramientas cortantes 
denota la existencia de riesgo mecánico importante. El levantamiento manual de objetos, 
movimientos corporales repetitivos, pociones forzadas implica un riesgo ergonómico moderado. 
Trabajo bajo presión, sobrecarga mental, inadecuada supervisión, manifestaciones psicosomáticas 
nota la existencia de riesgos psicosociales moderados e importantes. 
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Tabla 26. Resultados de la matriz de riesgos-subcentro  de metalmecánica 
 
 
Fuente: Investigación “identificación de los riesgos laborales y su influencia en el desempeño laboral del 
personal del Secap - Cerfin, Quito”. Año 2012. Responsable: Gabriela Caizatoa. 
 
 
SUBCENTRO DE METALMECANICA 
 
 
 
ESTIMACION 
DE RIESGOS 
RIESGOS 
FACTOR 
DE RIESGO 
FISICOS 
FACTOR DE 
RIESGO 
MECANICO 
FACTOR DE 
RIESGO 
BIOLOGICO 
FACTOR 
DE 
RIESGO 
QUIMICO 
FACTOR DE 
RIESGO 
ERGONOMICO 
FACTOR DE 
RIESGO 
PSICOSOCIALES 
# % # % # % # % # % # % 
RIESGO 
MODERADO 
9 25,0 32 44,4 9 100   27 75,0 25 39,7 
RIESGO 
IMPORTANTE 
25 69,4 27 37,5     9 25,0 29 46,0 
RIESGO 
INTOLERABLE 
2 5,6 13 18,1     0 0 9 14,3 
TOTAL 36 100,0 72 100 10 100   36 100 63 100 
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Gráfico 10. Resultados de la matriz de riesgos- subcentro  de metalmecánica 
 
 
Fuente: Investigación “Identificación de los riesgos laborales y su influencia en el desempeño laboral del 
personal del Secap - Cerfin, Quito”. Año 2012. Responsable: Gabriela Caizatoa. 
 
INTERPRETACIÓN: Las condiciones de trabajo inadecuadas  en cuanto a  temperatura baja, 
iluminación, y ventilación  de nota un riesgo físico importante. Obstáculos en el piso, caída de 
objetos, proyección sólidos, manejo de herramientas cortantes implica la existencia de riesgo 
mecánico importante. Levantamiento  manual de objetos, movimiento corporal repetitivo, posición 
forzada implica riesgo ergonómico moderado. Alta responsabilidad, inadecuada supervisión, 
manifestaciones psicosociales de nota riesgo psicosocial importante. 
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Tabla 27. Resultados de las evaluaciones al desempeño-área administrativo 
 
 
Fuente: Investigación “Identificación de los riesgos laborales y su influencia en el desempeño laboral del 
personal del Secap - Cerfin, Quito”. Año 2012. Responsable: Gabriela Caizatoa. 
 
 
  
AREA DE 
TRABAJO 
EXCELENTE SATISFACTORIO MUY 
BUENO 
DEFICIENTE TOTAL 
Dirección    68,70  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
100% 
Compras Públicas  75,00   
Compras Públicas    68,00 
Recursos Humanos  78,70   
Chofer    65,70 
Tesorería    60,00 
Atención al 
Ciudadano 
   65,00 
Inspección    67,00 
Secretaria Académica    65,00 
Secretaria Académica    68,00 
Atención al 
Ciudadano 
   62,00 
Recursos Humanos 80,00    
Recursos Humanos    62,70 
 
# de Funcionarios 
 
1 
 
2 
 
0 
 
10 
 
 
13 
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Gráfico 11. Resultados de las evaluaciones al desempeño – área administrativa 
 
 
Fuente: Investigación “Identificación de los riesgos laborales y su influencia en el desempeño laboral del 
personal del Secap - Cerfin, Quito”. Año 2012. Responsable: Gabriela Caizatoa. 
 
INTERPRETACIÓN: los niveles de desempeño de los funcionarios del área administrativa son 
bajos que van desde excelente, satisfactorio. Sin embargo no hay que perder de vista a 10 
funcionarios que tienen una evaluación deficiente en su desempeño laboral. 
 
  
58 
 
Tabla 28. Resultados de evaluaciones al desempeño-subcentro  de automecánica 
 
 
Fuente: Investigación “Identificación de los riesgos laborales y su influencia en el desempeño laboral del 
personal del Secap - Cerfin, Quito”. Año 2012. Responsable: Gabriela Caizatoa. 
 
CARGO EXCELENTE SATISFACTORIO MUY 
BUENO 
DEFICIENTE TOTAL 
      
Instructor    66,00  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
100% 
Instructor    68,70 
Instructor  71,00   
Instructor    61,70 
Instructor    65,70 
Instructor    68,70 
Instructor    67,00 
Instructor    61,00 
Instructor    61,00 
Instructor  75,00   
 
# de Funcionarios 
 
0 
 
2 
 
0 
 
8 
 
10 
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Gráfico 12. Resultados de evaluaciones al desempeño- subcentro de automecánica 
 
 
Fuente: Investigación “Identificación de los riesgos laborales y su influencia en el desempeño laboral del 
personal del Secap - Cerfin, Quito”. Año 2012. Responsable: Gabriela Caizatoa. 
 
INTERPRETACIÓN: Las evaluaciones al desempeño correspondientes al Subcentro de 
automecánica son muy bajas, siendo estas, satisfactorias y la mayoría de funcionarios de muestran 
un desarrollo deficiente de sus actividades en su área de trabajo. 
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Tabla 29. Resultados de evaluaciones al desempeño-subcentro  de electricidad-electrónica 
 
Fuente: Investigación “Identificación de los riesgos laborales y su influencia en el desempeño laboral del 
personal del Secap - Cerfin, Quito”. Año 2012. Responsable: Gabriela Caizatoa. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
AREA DE 
TRABAJO 
EXCELENTE SATISFACTORIO MUY 
BUENO 
DEFICIENTE TOTAL 
Instructor    62,80  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
100% 
Instructor    67,80 
Instructor    64,80 
Instructor    67,70 
Instructor    62,00 
Instructor    68,00 
Instructor  78,00   
Instructor  75,00   
Instructor  71,00   
Instructor    64,00 
 
# de Funcionarios 
 
0 
 
3 
 
0 
 
7 
 
10 
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Gráfico 13. Resultados de evaluaciones al desempeño- subcentro  de electricidad-electrónica 
 
 
 
Fuente: Investigación “Identificación de los riesgos laborales y su influencia en el desempeño laboral del 
personal del Secap - Cerfin, Quito”. Año 2012. Responsable: Gabriela Caizatoa. 
 
INTERPRETACIÓN: Los niveles  de evaluación la desempeño en el subcentro de electricidad-
electrónica son bajos, estos van desde satisfactorio, y  no hay que perder de a los 7funcionarios  que 
tiene en su desempeño laboral deficiente. 
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Tabla 30.  Resultados de evaluaciones al desempeño-subcentro  de metalmecánica 
 
Fuente: Investigación “Identificación de los riesgos laborales y su influencia en el desempeño laboral del 
personal del Secap - Cerfin, Quito”. Año 2012. Responsable: Gabriela Caizatoa. 
 
 
AREA DE TRABAJO EXCELENTE SATISFACTORIO MUY 
BUENO 
DEFICIENTE TOTAL 
Instructor  80,00    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
100% 
Instructor  77,00   
Instructor    68,70 
Instructor    70,00 
Instructor    69,00 
Instructor    64,00 
Instructor    68,00 
Instructor    61,70 
Instructor    65,00 
 
# de Funcionarios 
 
0 
 
2 
 
0 
 
7 
 
9 
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 Gráfico 14. Resultados de evaluaciones al desempeño- subcentro  de metalmecánica 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Investigación “Identificación de los riesgos laborales y su influencia en el desempeño laboral del 
personal del Secap - Cerfin, Quito”. Año 2012. Responsable: Gabriela Caizatoa. 
 
 
INTERPRETACIÓN: los niveles de desempeño en el subcentro de metalmecánica son bajos  , sin 
embargo no hay que perder de vista a siete funcionarios que tienen en su desempeño laboral 
deficiente. 
 
 
 
64 
 
Comprobación de hipótesis 
 
Hipótesis de investigación 
 
“Los Riesgos Laborales influyen directamente en el desempeño laboral del personal del Secap-
Cerfin, Quito.” 
 
Hipótesis nula 
 
“Los Riesgos Laborales no influyen directamente en el desempeño laboral del personal del Secap-
Cerfin, Quito.” 
 
Selección del nivel de significado 
Se trabaja con un error máximo del 5% y el 95% será el nivel de confiabilidad de la investigación. 
 
Criterio de Aceptación 
Si   
    ≥    
  = 15,51 o    
  ≤    
  = -15,51 se encuentra en la zona de aceptación de la hipótesis de 
investigación con gl = (5-1) (3-1) 
  gl = 8 
 
Cálculos  
 
Tabla 31. Frecuencias Observadas 
 
FRECUENCIAS OBSERVADAS 
 Inaceptable Deficiente Satisfactorio Muy bueno Excelente  
Riesgo Moderado 0 18 7 0 0 25 
Riesgo Importante 0 12 2 0 0 14 
Riesgo Intolerable 0 3 0 0 0 3 
# de funcionarios 0 33 9 0 0 42 
 
Fuente: Investigación “Identificación de los riesgos laborales y su influencia en el desempeño laboral del 
personal del Secap - Cerfin, Quito”. Año 2012. Responsable: Gabriela Caizatoa. 
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Tabla 32. Frecuencias esperadas 
 
 
FRECUENCIAS ESPERADAS Y COMPROBACION DE HIPOTESIS 
RELACION DE VARIABLES fo fe ((fo-fe)^2)/fe 
Riesgo moderado Inaceptable 0 0,00 0,00 
Riesgo moderado Deficiente 18 19,64 0,14 
Riesgo moderado Satisfactorio 7 5,36 0,50 
Riesgo moderado Muy bueno 0 0,00 0,00 
Riesgo moderado Excelente 0 0,00 0,00 
Riesgo importante Inaceptable 0 0,00 0,00 
Riesgo importante Deficiente 12 11,00 0,09 
Riesgo importante Satisfactorio 2 3,00 0,33 
Riesgo importante Muy bueno 0 0,00 0,00 
Riesgo importante Excelente 0 0,00 0,00 
riesgo intolerable Inaceptable 0 0,00 0,00 
riesgo intolerable Deficiente 3 2,36 0,18 
riesgo intolerable Satisfactorio 0 0,64 0,64 
riesgo intolerable Muy bueno 0 0,00 0,00 
riesgo intolerable Excelente 0 0,00 0,00 
TOTAL    1,88 
 
 
 
Fuente: Investigación “Identificación de los riesgos laborales y su influencia en el desempeño laboral del 
personal del Secap - Cerfin, Quito”. Año 2012. Responsable: Gabriela Caizatoa. 
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Fórmula 
 
 
 
 
 
 
Decisión 
Como   
 
 = 1,88se encuentra en la zona de aceptación queda comprobada la hipótesis de 
investigación “Los Riesgos Laborales influyen directamente en el desempeño laboral del personal 
del Secap-Cerfin, Quito.” 
 
Análisis y discusión de resultados 
 
Considerando los resultados obtenidos podemos observar que el personal se encuentras expuesto a 
distintos factores de riesgos laborales como son los siguientes: 
 
 
 
 
 
 
 
ÁREA ADMINISTRATIVA 
 
Factores Físicos 
 Iluminación insuficiente 
 Ventilación insuficiente 
 
Factores Biológicos 
 Consumo de alimentos no 
garantizados 
 
Factores Ergonómicos 
 Movimiento corporal repetitivo 
 Posición forzada /de pie, sentada, 
encorvada) 
 
 
Factores Psicosociales 
 Trabajo bajo presión 
 Sobre carga mental, 
 Inestabilidad laboral, 
Relaciones interpersonales 
debilitadas 
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SUBCENTRO DE 
AUTOMECANICA 
 
Factores Físicos 
 Iluminación insuficiente 
 Ventilación insuficiente 
 Temperatura baja 
 
Factores Biológicos 
 Consumo de alimentos no 
garantizados 
 
Factores Químicos 
 Manejo de químicos (gasolina, 
disolventes, aceite, etc) 
 
 
Factores Ergonómicos 
 Sobreesfuerzo físico 
 Levantamiento manual objetos 
 Movimiento corporal repetitivo 
 Posición forzada /de pie, sentada, 
encorvada) 
 
Factores Psicosociales 
 Trabajo bajo presión 
 Sobre carga mental, 
 Inestabilidad laboral, 
 Desmotivación 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
SUBCENTRO DE 
ELECTRICIDAD-
ELECTRONICA 
 
Factores Físicos 
 Iluminación insuficiente 
 Ventilación insuficiente 
 Temperatura baja 
 
Factores Mecánicos 
 Espacio físico reducido 
 Desorden 
 Maquinas desprotegidas 
 Manejo de herramientas cortantes 
 
Factores Biológicos 
 
 Consumo de alimentos no 
garantizados 
 
 
Factores Ergonómicos 
 Sobreesfuerzo físico 
 Levantamiento manual objetos 
 Movimiento corporal repetitivo 
 Posición forzada /de pie, sentada, 
encorvada) 
 
Factores Psicosociales 
 Trabajo bajo presión 
 Sobre carga mental, 
 Inestabilidad laboral, 
 Desmotivación 
 Inadecuada supervisión 
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SUBCENTRO DE 
METALMECANICA 
 
Factores Físicos 
 Iluminación insuficiente 
 Ventilación insuficiente 
 Temperatura baja 
Factores Mecánicos  Espacio físico reducido 
 Desorden 
 Maquinas desprotegidas 
 Manejo de herramientas cortantes 
 Superficies o materiales calientes 
 
Factores Biológicos 
 Consumo de alimentos no 
garantizados 
 
 
Factores Ergonómicos 
 Sobreesfuerzo físico 
 Levantamiento manual objetos 
 Movimiento corporal repetitivo 
 Posición forzada /de pie, sentada, 
encorvada) 
 
Factores Psicosociales 
 Trabajo bajo presión 
 Sobre carga mental, 
 Inestabilidad laboral, 
 Desmotivación 
 
 
 
Respecto al desempeño podemos observar que estos se mantienen en bajos niveles en la mayoría 
del personal investigada como se puede ver en el siguiente resumen: 
 
EVALUACION AL DESEMPEÑO 
MEDIDAS CUALITATIVAS NUMERO DE FUNCIONARIOS 
Excelente 1 
Satisfactorio 9 
Muy bueno 0 
Deficiente 32 
TOTAL 42 
 
 
De acuerdo a este análisis se puede concluir que los factores psicosociales presente en la institución 
realmente están afectando el desempeño de los trabajadores por lo que la hipótesis queda 
comprobada. 
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
 
Conclusiones 
 
1.- Una vez finalizada la investigación acerca de “Identificación de los Riesgos Laborales y su 
Influencia en el Desempeño Laboral del personal del Secap - Cerfin, Quito”. Se llegó a determinar 
que el personal esta expuestos a  niveles altos de riesgos laborales y estos están influyendo en su 
desempeño laboral ya que este se encuentra en niveles muy bajos. 
 
2.- Los mayores factores de riesgo que presenta la institución en el área administrativa son los 
factores de riesgos psicosociales que llegan a un nivel de intolerables e importantes en la mayoría 
de la población sin dejar de mencionar que alcanza niveles de riesgos importantes en los factores de 
riesgos biológicos y ergonómicos. 
 
3.- En el subcentro de automecánica el mayor nivel de riesgos presenta los factores riesgo físico, 
psicosociales con porcentajes significativos en un nivel de intolerable y los factores biológicos y 
químicos en un nivel moderado. 
 
4.- En el subcentro de electricidad-electrónica, los factores de riesgos mecánicos y psicosociales 
tiene porcentajes importantes en  el nivel de intolerable y los riesgos biológicos  en el nivel de 
moderado en la mayoría de la población investigada. 
 
5.- En el subcentro de metalmecánica, los factores de riesgo que destacan son los mecánicos y 
psicosociales en el nivel de intolerable, los riesgos físicos en un nivel de importante y biológicos en 
un nivel  de moderado. 
 
6.- Los niveles de desempeño en la institución, en la gran mayoría de la población investigada se 
ubican en los niveles de deficiente y apenas en un reducido número de funcionarios presenta 
niveles satisfactorios de desempeño laboral. 
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Recomendaciones 
 
1.- Por los resultados arrojados mediante esta investigación sobre el “identificación de los riesgos 
laborales y su influencia en el desempeño laboral del personal del Secap-Cerfin, quito” se 
recomienda a la institución adoptar estrategias para disminuir al máximo los factores de riesgos 
existente en cada área de trabajo y subcentro porque  con  la presencia de estos factores laborales el 
desempeño es bajo, al disminuirlo los niveles el desempeño llegaría a presentar niveles excelentes 
en un 100%. 
 
2.- Atender de manera urgente los factores de riesgos psicosociales que se encuentra presente en 
niveles preocupantes en todas las secciones del centro operativo. 
 
3.- Realizar un nuevo diagnóstico de riesgos laborales pues al parecer en las áreas operativas 
existen factores de riesgos importantes e intolerables de tipo físicos químicos y ergonómicos. 
 
4.- Además se recomienda a la institución incluir en el plan anual de capacitación de talleres acerca 
de relaciones interpersonales, ya que este taller se concientizará a los funcionarios como desarrollar 
excelentes relaciones con sus compañeros, jefes y subalternos fortaleciendo las competencias de 
trabajar en equipo, liderazgo, comunicación. 
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ANEXOS 
 
ANEXO A: PLAN APROBADO 
 
TÍTULO  
 
IDENTIFICACION DE LOS RIESGOS LABORALES Y SU INFLUENCIA EN EL 
DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL DEL SECAP-CERFIN, QUITO. 
 
JUSTIFICACIÓN DEL PROBLEMA  
 
Este proyecto  de investigación  pretende identificar los riesgos laborales existentes en  el SECAP-
CERFIN, que permita obtener información de su influencia en el desempeño laboral del personal. 
Por tanto, el proyecto procura integrar los procesos de investigación e intervención y que beneficie 
a todo el personal. 
 
DESCRIPCION DEL PROBLEMA: 
 
FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
Conocer cuáles son los riesgos laborales más  sobresalientes y su influencia en el desempeño 
laboral del personal del SECAP- CERFIN. 
 
PREGUNTAS  
¿Cuáles son los principales factores de riesgos laborales a los que se encuentra expuesto el personal 
del SECAP-CERFIN? 
¿Los factores de riesgos de trabajo a los que se encuentra expuesto el personal del SECAP-
CERFIN  influyen en su desempeño laboral? 
 
OBJETIVOS: 
 
OBJETIVO GENERAL  
 
 Identificar los riesgos de trabajo y su influencia en el desempeño laboral del personal del 
SECAP-CERFIN. 
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OBJETIVOS ESPECIFICOS 
 
 Determinar  los factores de riesgos que se presentan con más frecuencia en  el  Centro 
Operativo. 
 Establecer la influencia de los factores de riesgo en el desempeño laboral del personal del 
SECAP-CERFIN. 
 Efectuar recomendaciones para la  prevención de riesgos laborales en el SECAP-CERFIN. 
 
DELIMITACIÓN ESPACIO TEMPORAL  
 
El Proyecto de Investigación se realizara  en el SECAP-CERFIN, de la ciudad de Quito, durante el  
tiempo señalado por la Facultad para realizar el Proyecto de Investigación, es decir, un año 
académico correspondiente al 2011 – 2012. 
 
MARCO TEORICO 
 
4.1. POSICIONAMIENTO TEÓRICO 
Según la teoría Motivacional de Herzberg, identificó dos factores que influyen en la motivación en 
el trabajo. A éstos les llamó factores: “ambientales” y “motivadores”. El primero se puede 
considerar como el ámbito o contexto del trabajo (antecedente), y el segundo el contenido del 
trabajo (consecuente). 
Los factores que comprenden esta Teoría son los higiénicos y los motivacionales, los primeros 
hacen enfoque en las condiciones de trabajo y comodidad, tales como elementos de protección, 
asientos ergonómicos, planes de seguridad y salud en el trabajo, entre otros, cuando el trabajador se 
encuentra en total satisfacción con estos elementos, mantiene alto su índice de productividad y 
logra una relación con contextos de su cargo. Al mejorar las condiciones correspondientes a los 
factores higiénicos se logra mantener satisfecha a la persona con su puesto de trabajo y disminuir 
los problemas ocasionados en el mismo. 
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4.2. PLAN ANALÍTICO:  
 
CAPÍTULO I: RIESGOS LABORALES 
 
Concepto 
1.1 Clasificación de riegos 
1.2 Factores de riegos físicos 
1.3 Factores de riegos mecánicos 
1.4 Factores de riesgos químicos 
1.5 Factores de riesgos biológicos 
1.6 Factores de riegos ergonómicos 
1.7 Factores de riegos psicosociales 
 
 
CAPITULO II: DESEMPEÑO LABORAL 
 
2.1Clima laboral 
2.2 Satisfacción 
2.3 Motivación 
2.4 Liderazgo 
2.5 Comunicación 
 
4.3. REFERENCIAS BIBLIOGRÁFICAS DEL MARCO TEÓRICO  
 
Hernández. R. (2005).Seguridad e Higiene Industrial. México: Limusa SA. 
Cortez. (2007).Seguridad e higiene en el trabajo; técnicas de prevención de riesgos laborales. 
Madrid: Tébar. 
 
Rubio, P. (2008) Introducción a la gestión empresarial. Fundamentos teóricos y aplicaciones 
prácticas. Madrid: Instituto Europeo de Gestión Empresarial. 
 
5. ENFOQUE DE LA INVESTIGACION 
El enfoque será mixto pues se medirán e interpretaran las variables en estudio. 
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6. TIPO DE INVESTIGACION  
El presente Proyecto de Investigación es de tipo correlacional, ya que se analizara cuales son y 
cómo se presentan los riesgos laborales y su influencia en el desempeño laboral. 
 
7. FORMULACION DE HIPOTESIS  
 
 
 
 
 
 
H1 Los riegos laborales influyen directamente en el desempeño laboral del personal del Secap-Cerfin, 
Quito. 
VARIABLE INDEPENDIENTE INDICADORES MEDIDAS INSTRUMENTO  DE 
MEDICION 
Riesgos Laborales 
Definición: 
Son aquellos que se producen por el 
hecho o en ocasión del trabajo a 
través de dos manifestaciones: los 
accidentes y las enfermedades 
profesionales, cuyos efectos pueden 
generar situaciones de invalidez 
temporaria o permanente, y cuyas 
consecuencias pueden variar entre 
la curación, la huella de alguna 
secuela, e inclusive la posibilidad 
de que la víctima muera. 
 
 
Factores Físicos, 
Factores Mecánicos, 
Factores Químicos, 
Factores Biológicos, 
Factores Ergonómicos, 
Factores Psicosociales, 
Factores de Riesgos de 
Incidentes mayores 
 
 
Riesgo 
Moderado 
 
Riesgo 
Importante 
 
Riesgo 
Intolerable 
 
 
 
Matriz de Identificación 
de Riesgos de Trabajo 
 
 
 
VARIABLE DEPENDIENTE 
 
INDICADOR 
 
MEDIDA 
INSTRUMENTO 
PARA MEDIR 
 
Desempeño Laboral 
 
Definición: 
Acciones o comportamientos 
observados en los trabajadores que 
son relevantes para el logro de 
resultado en la organización. 
 
Indicadores de gestión 
del puesto.  
 
Los Conocimientos.  
 
Competencias técnicas 
de los puestos. 
 
Competencias del 
proceso interno. 
 
Competencias de 
contexto. 
 
 
 
 
Excelente 
Muy bueno 
Satisfactorio 
Deficiente 
Inaceptable 
 
 
 
 
 
 
Formulario SENRES-
EVAL-01 
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8. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN  
 
La presente investigación es no experimental. 
Tipo de investigación: correlacional 
 
 
9. DESCRIPCIÓN DEL PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO  
9.1 Población: 
Personal Técnico- Profesional y de apoyo del SECAP-CERFIN, Quito es de 42 personas. 
 
9.1.1 Características de la población y muestra  
Personal  que  realiza la gestión en diferentes procesos: Gobernante, de Apoyo, y de Generación de 
Valor. 
Población: Personal del SECAP-CERFIN (Centro Regional de Formación Industrial Norte) de la 
ciudad de Quito. 
 
Área Administrativa:   13 personas 
Subcentro de Automecánica 10 personas 
Subcentro de Electricidad  10 personas 
Subcentro de Metalmecánica:  09 personas 
 
Total    42 personas 
 
 
9.1.2. Diseño de la muestra: ninguna 
 
Tamaño de la muestra: No se tomara muestra porque se trabajara con toda la población. 
 
10. METODOS, TECNICAS E INSTRUMENTOS A UTILIZAR 
 
Se utilizara el método deductivo ya que se partirá de la identificación de los riesgos laborales en el 
Centro Operativo. 
 
El método inductivo se utilizara para el análisis de los datos recogidos  procesarlos y  presentar los 
resultados en forma general. 
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El método estadístico se lo utilizará  para el análisis de los resultados en los gráficos 
correspondientes donde se señalaran también  las conclusiones y recomendaciones específicas. 
 
La recolección de los datos que  se requerirá para este proyecto de investigación se lo realizara 
mediante el uso de una gran diversidad de técnicas, herramientas e instrumentos de medición  entre 
ellos la observación, entrevista, matriz de riesgos de trabajo y formulario SENRES-EVAL-01. 
Técnicas: 
 
 Matriz de identificación de riesgos laborales del Ministerio de Relaciones Laborales. 
 Formulario SENRES-EVAL-01 
 
11. FASES DE LA INVESTIGACIÒN DE CAMPO  
 
DIAGNÓSTICO.- se elaborará un diagnóstico de los riesgos de trabajo a los que están expuestos 
los funcionarios del Secap-Cerfin, a través de un Check list. 
DISEÑO.- se tomara el formato de la matriz de riesgos del Ministerio de 
Relaciones Laborales para la identificación de los riesgos de trabajo, de acuerdo a los 
requerimientos reales del Centro Operativo. 
IMPLANTACIÓN.- Se procederá con los datos recolectados  al análisis respectivo para  plantear  
propuestas alternativas de mejoramiento si el caso amerita.  
EVALUACIÓN.- Se evaluara los resultados obtenidos  para  confirmar la existencia de cuáles son 
los riesgos laborales que con más frecuencia influyen en el desempeño del personal del SECAP-
CERFIN. 
 
12. PLAN DE ANALISIS DE LOS RESULTADOS  
 
Los resultados  serán  sometidos  a un proceso de  análisis cuantitativo y cualitativo presentándose 
en cuadros estadísticos  los resultados, las conclusiones y recomendaciones específicas y finales. 
 
13. RESPONSABLES  
 
Alumna-Investigadora: Gabriela Caizatoa 
Supervisor de la Investigación: Dr. Ángel Verdesoto Gáleas, MDT 
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14. RECURSOS  
 
 
HUMANOS  
Investigador, supervisor, personal de apoyo y 
participantes. 
 
 
 
 
 
 
 
MATERIALES 
 
Material de oficina 
Libros 
Internet 
Materiales de trabajo 
Copias 
Impresiones 
Movilización 
Alimentación 
Imprevistos 
 
100 
200 
300 
100 
300 
100 
282 
564 
300 
 
TECNOLOGICOS 
 
Cámara Fotográfica 
Computadora + Impresora 
300 
1200 
  
Total 
 
$ 3.746,00 
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15. CRONOGRAMA DEL PROCESO 
 
 
 
 
 
ACTIVIDADES 
o
ct
-1
1
 
n
o
v
-1
1
 
d
ic
-1
1
 
en
e-
1
2
 
fe
b
-1
2
 
m
ar
-1
2
 
ab
r-
1
2
 
m
ay
-1
2
 
ju
n
-1
2
 
ju
l-
1
2
 
ag
o
-1
2
 
se
p
-1
2
 
o
ct
-1
2
 
Inducción a la Institución 
             
Exploración y revisión bibliográfica 
             
Elaboración de plan de proyecto de Investigación. 
             
Observar los subcentros de Metalmecánica, 
Automecánica, Electricidad-Electrónica 
             
Elaboración de, encuestas, Checklist, formularios, etc.              
Aplicación de las técnicas y métodos (matriz de 
riesgos de trabajo y formulario SENRES-EVAL-01)              
Elaboración del Marco Teórico 
             
Comprobación de hipótesis 
             
Análisis de resultados 
             
Presentación del informe final del proyecto de 
investigación              
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FECHA DE PRESENTACIÓN: 09 de diciembre de 2011 
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ANEXO B: GLOSARIO TÉCNICO 
 
Carga física: Es el conjunto de requerimientos físicos a los que está sometido el trabajador a lo 
largo de su jornada laboral. Se entiende por carga física:  
Es esfuerzo físico.  
La postura de trabajo.  
La manipulación de cargas.  
 
Carga mental: Es el nivel de actividad mental necesario para desarrollar un  trabajo. Puede 
aparecer cuando el trabajo demande la realización de tareas simultáneas, niveles altos de 
concentración o tareas de memorización. Se debe  valorar:  
La cantidad y calidad del trabajo realizado.  
Los aspectos fisiológicos.  
Observando los indicadores de comportamiento del operario 
 
Carga de trabajo: Es el esfuerzo que hay que realizar para desarrollar una  actividad laboral. Toda 
tarea requiere esfuerzos, tanto físicos como psíquicos  en distinta proporción según el puesto de 
trabajo. Cuando estos esfuerzos  sobrepasan la capacidad del trabajador se pueden producir 
sobrecargas, desgastes y fatiga con consecuencias negativas para su salud y para su seguridad.  
 
Enfermedad profesional: Es  el estado patológico contraído con ocasión del  trabajo o exposición 
al medio en el que el trabajador se encuentre obligado a  trabajar; y aquellos estados patológicos 
imputables a la acción de agentes  físicos, condiciones ergonómicas, meteorológicas, agentes 
químicos, agentes  biológicos, factores psicológicos y emocionales, que se manifiesten por una  
lesión orgánica, trastornos enzimáticos o bioquímicos, trastornos funcionales o  desequilibrio 
mental, temporales o permanentes, contraídos en el ambiente de trabajo. 
 
Equipo de Protección Individual: Cualquier equipo destinado a ser llevado o sujetado por el 
trabajador para que le proteja de uno o varios riesgos que  puedan amenazar su seguridad y salud en 
el trabajo, así como cualquier complemento o accesorio destinado a tal fin 
 
Estabilidad en el Empleo (Laboral): Referido a la permanencia en el puesto  de trabajo, aunque sea 
bajo contratación distinta a la indefinida pero con  expectativas de continuidad y en condiciones 
sociales y laborales distintas. 
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Esfuerzo físico: Cuando se desarrolla una actividad muscular que implica un  consumo de energía 
mediante la combustión de glucosa y oxígeno sanguíneos.  Se ha de destacar la importancia del: El 
ritmo respiratorio. Hay que distinguir  entre lo que llamamos: trabajo muscular estático y trabajo 
muscular dinámico. Trabajo muscular estático. Cuando los músculos se mantienen contraídos 
durante un cierto período de tiempo. Trabajo muscular dinámico. Cuando hay  una sucesión 
periódica de tensiones y relajaciones de los músculos que intervienen en la actividad. 
 
Enfermedad del trabajo.  Forma de siniestro que acaece en relación directa o  indirecta con el 
trabajo, ocasionando una alteración de la salud de  las personas. 
 
Evaluación de riesgos: Proceso dirigido a estimar la magnitud de aquellos riesgos que no hayan 
podido evitarse obteniendo la información necesaria para que el empresario esté en condiciones de 
tomar una decisión apropiada sobre la oportunidad de adoptar medidas preventivas y, en tal caso, 
sobre el tipo de medidas que deben adoptarse. 
 
Manipulación de cargas: Se llama manipulación de cargas, el movimiento y  cambio de lugar de 
cualquier material. Comprende cualquier operación de  transporte o sujeción de una carga por parte 
de uno o varios trabajadores, como el levantamiento, la colocación, el empuje, la tracción o el 
desplazamiento que, con sus características o condiciones ergonómicas inadecuadas entrañe 
riesgos. 
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ANEXO C: CHECK-LIST 
 
La presente lista de chequeo pretende servir de guía para visualizar las condiciones de trabajo a las 
que están expuestos los trabajadores al realizar sus actividades. 
Datos generales: 
Fecha:……………….. 
Subcentro:/área de trabajo:…………………………………. 
Edad:……….. 
Tiempo que trabaja en el SECAP-CERFIN:………….. 
 
 
Instrucciones Generales 
 
Por favor lea detenidamente todas las preguntas y responda SióNO. 
Recuerde que las respuestas son opiniones basadas en TU experiencia de trabajo, por lo tanto no 
hay respuestas correctas, ni incorrectas. 
 
 
Elaborado por: Gabriela Caizatoa 
Practicante de R.R.H.H 
Agente material                                                                                                                    SI      NO  
1 Cuenta con equipos, maquinas o herramientas adecuada par a realizar su trabajo.   
2 Se mantienen los equipos, maquinas o herramientas en buen estado.   
3 El suelo es regular, uniforme y se encuentra en buen estado.   
4 La anchura de los pasillos peatonales es superior a 1 metro.   
5 Tiene contacto con productos que contiene sustancias químicas (tintas, 
pegamentos, adhesivos, productos de limpieza, gasolina, tiñer, etc.) 
  
    
Entorno ambiental 
1 La temperatura de su lugar de trabajo es la adecuada.   
2 Dispone su lugar de trabajo de ventilación.   
3 Su lugar de trabajo cuenta con iluminación suficiente.   
4 Su área de trabajo se mantiene todo el tiempo en orden y limpieza.   
5 Está expuesto a fuertes ruidos.   
6 La distribución física de mi área de trabajo facilita la realización de mis 
actividades. 
  
 
Características personales de los trabajadores 
1 El ritmo de trabajo es fácilmente alcanzable.   
2 Su jefe inmediato le motiva con gestos o palabras emotivas.   
3 Mantiene siempre una posición positiva frente a los problemas de trabajo.   
4 Dadas mis funciones es justa la remuneración y beneficios que recibe.   
    
Empresa u organización 
1 Existe implantado un sistema de gestión de prevención de riesgos laborales.   
2 Se imparte formación e información a los trabajadores.   
3 La comunicación entre jefes, instructores y compañeros de trabajo es fluida.   
4 Existe señalización en su lugar de trabajo.   
5 La institución en la que trabaja le brinda estabilidad laboral.   
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ANEXO D: FORMULARIO SENRES-EVAL-01 
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ANEXO E: MATRIZ DE IDENTIFICACION DE RIESGOS DE TRABAJO 
E.1 Matriz de Área Administrativa  
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E.2. Matriz de Subcentro de Automecánica 
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E.3. Matriz de Subcentro de Electricidad- Electrónica 
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E.4. Matriz de Subcentro de Metalmecánica 
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